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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan pengembangan karir terhadap loyalitas 

karyawan bagian non-produksi di PT Central Mega Kencana. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan metode Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS). Instrumen yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah skala likert 4 tingkat. Seluruh karyawan tetap tingkat staf di bagian manufaktur 

dijadikan responden penelitian dengan jumlah responden sebanyak 60 responden. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, yang mencerminkan 

pentingnya kenyamanan fisik, dukungan sosial, serta nilai-nilai religius dalam membentuk komitmen karyawan. 

Sementara itu, pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan, yang mengindikasikan bahwa program karir 

yang ada belum memenuhi harapan karyawan karena struktur jabatan yang terbatas dan peluang promosi yang 

tidak terlalu jelas. Model penelitian mampu menjelaskan 61,4% variasi loyalitas karyawan, sedangkan sisanya 

dipengaruhi faktor lain di luar model. Temuan ini menegaskan bahwa faktor sosial dan kualitas lingkungan kerja 

merupakan determinan utama loyalitas karyawan di PT Central Mega Kencana. 

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Pengembangan Karir, Loyalitas Karyawan, PT Central Mega Kencana 

 

Pendahuluan 

Loyalitas karyawan merupakan komitmen emosional dan psikologis seorang karyawan 

untuk tetap bekerja di suatu perusahaan serta berkontribusi secara maksimal demi mencapai 

tujuan organisasi. Di tengah persaingan industri yang semakin ketat, loyalitas karyawan 

menjadi aset berharga karena dapat mengurangi biaya turnover, mempertahankan pengetahuan 

organisasi (organizational knowledge), dan meningkatkan konsistensi kinerja. Namun, 

mendapatkan loyalitas karyawan tidaklah mudah, karena setiap karyawan memiliki 

karakteristik yang berbeda. Oleh karena itu, perusahaan perlu memahami faktor-faktor yang 

mempengaruhi loyalitas, seperti adanya fasilitas kerja, suasana kerja, desain organisasi, hingga 

pengalaman yang didapat oleh karyawan selama menekuni pekerjaan tersebut (Soegandhi, 

2013). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. 1 Data Jumlah Karyawan dan Tingkat Perputaran Karyawan 

Sumber: PT Central Mega Kencana 
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Salah satu manfaat yang terlihat ketika perusahaan memiliki karyawan dengan loyalitas 

yang baik ialah retensi karyawan yang baik. Hal ini dapat dilihat dari angka perputaran 

karyawan yang rendah. Selama tiga tahun terakhir PT Central Mega Kencana menunjukkan 

penurunan jumlah karyawan akibat meningkatnya angka perputaran karyawan. Pada tahun 

2024 tingkat turnover meningkat drastis dari 7,74% menjadi 10,91%. Hal tersebut menjadi 

peringatan terhadap ambang batas turnover yang diperbolehkan perusahaan yaitu kurang dari 

12%. Jika angka turnover yang meningkat terus dibiarkan maka perusahaan akan kehilangan 

daya saingnya di dalam industri. Selain hilangnya pengetahuan organisasi, perusahaan juga 

perlu menambah biaya perekrutan serta pelatihan guna memenuhi posisi atau kompetensi yang 

kosong.  

Loyalitas karyawan menunjukkan adanya hubungan yang erat antara karyawan dengan 

perusahaan, loyalitas tidak hanya diukur melalui masa kerja, tetapi juga melalui besarnya 

curahan pikiran, ide, gagasan, serta kinerja karyawan untuk keberhasilan perusahaan (Raharjo 

et al., 2023). Dengan demikian loyalitas karyawan tidak hanya berpengaruh terhadap turnover 

tetapi juga terhadap kinerja karyawan. Loyalitas karyawan memiliki pengaruh yang signifikan 

dan bergerak searah dengan kinerja karyawan (Suhardi et al., 2021). Kinerja karyawan 

diperlukan perusahaan untuk menjaga kualitas serta kuantitas produksi, sehingga dapat 

menjaga kedudukan perusahaan di tengah persaingan yang ada. 

Selain secara internal, loyalitas karyawan juga berpengaruh terhadap perusahaan secara 

eksternal. Loyalitas karyawan bisa ditunjukkan melalui kesediaan karyawan dalam menjaga 

dan membela perusahaan di dalam maupun luar dari perilaku individu lain yang tidak 

bertanggung jawab (Hasibuan, 2017). Pada akhirnya, loyalitas seorang karyawan tidak hanya 

terlihat secara fisik tetapi lebih ke non fisik seperti perilaku dan perhatian karyawan terhadap 

perusahaan yang memiliki manfaat baik di dalam maupun di luar perusahaan. Oleh karena itu, 

penting bagi perusahaan untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas 

karyawan guna mempertahankan produktivitas perusahaan dan menjaga eksistensi perusahaan 

di tengah persaingan yang ada. 

Lingkungan kerja memiliki peran penting bagi karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Lingkungan kerja dinilai baik apabila karyawan dapat menjalankan 

pekerjaannya secara optimal. Panggabean & Satwika (2024) mengatakan bahwa lingkungan 

kerja yang mendukung penyelesaian kerja, menjaga hubungan yang baik antara karyawan dan 

pimpinan, akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Secara fisik, fasilitas kerja yang 

memadai dan kondisi kerja yang aman dapat meminimalisir gangguan kesehatan, seperti 

kelelahan atau cedera, sehingga karyawan dapat fokus pada tugasnya. Selain itu, lingkungan 

kerja yang mendukung secara psikologis, seperti manajemen yang empatik dan budaya kerja 

kolaboratif, dapat meningkatkan keterikatan emosional karyawan terhadap perusahaan. 

Berdasarkan observasi langsung, salah satu tantangan utama dalam lingkungan kerja di 

PT Central Mega Kencana adalah kondisi fisik yang kurang mendukung aktivitas karyawan. 

Fasilitas tempat makan atau kantin yang tersedia memiliki kapasitas terbatas, sehingga tidak 

mampu menampung seluruh karyawan secara memadai, terutama pada jam-jam sibuk. Hal ini 

memaksa sebagian karyawan harus makan di jalan atau di pinggir jalan yang ada di kantor 

mereka. Selain itu, sistem pendingin ruangan (AC) yang tidak stabil menimbulkan 

ketidaknyamanan, di mana suhu ruangan sering berubah-ubah dari terlalu dingin hingga panas, 

bahkan terkadang terjadi kebocoran air AC yang mengenai peralatan maupun karyawan. 

Gangguan fisik lainnya datang dari suara bising mesin pabrik yang terus-menerus terdengar 

hingga ke ruangan kerja karyawan, mengganggu konsentrasi dan komunikasi antar karyawan. 

Kondisi-kondisi ini secara kumulatif menciptakan lingkungan kerja yang tidak nyaman dan 

dapat memicu stres kerja. Kondisi seperti ini jika berlangsung terus-menerus akan menurunkan 

kepuasan kerja dan pada akhirnya berdampak pada loyalitas karyawan terhadap perusahaan 

(Madiistriyatno & Tunnufus, 2024). Perbaikan terhadap lingkungan fisik kerja menjadi penting 
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tidak hanya untuk kenyamanan tetapi juga untuk meningkatkan produktivitas dan retensi 

karyawan dalam jangka panjang. 

Kondisi lingkungan kerja yang berhasil dapat dilihat apabila karyawan dapat 

melaksanakan tugasnya dengan efektif dan efisien serta memberikan rasa aman dan nyaman 

tanpa rasa khawatir (Soelistya et al., 2021). Apabila lingkungan kerja tidak dapat memberikan 

dukungan yang baik terhadap karyawan maka karyawan akan mengalami penurunan kepuasan 

dan kinerja dalam melakukan kegiatan produksi dan akan berimbas kepada pendapatan 

perusahaan tersebut (Irfana & Kusuma, 2021). Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk 

mengelola kondisi lingkungan perusahaan agar dapat mempertahankan talenta terbaik dan 

mencapai tujuan bisnis. 

Di sisi lain, program pengembangan karir juga mengambil peran dalam meningkatkan 

loyalitas karyawan. Jika program pengembangan karir di suatu perusahaan dinilai efektif, hal 

ini dapat meningkatkan loyalitas karyawan terhadap organisasi (Nofriyandri et al., 2024). 

Pengembangan karir sendiri merupakan sebuah strategi yang diterapkan oleh perusahaan untuk 

meningkatkan dan mengoptimalkan kinerja karyawan, serta mempersiapkan mereka dalam 

menghadapi berbagai perubahan yang terjadi (Abudi et al., 2024). Dengan adanya program 

pengembangan karir yang jelas, karyawan akan termotivasi untuk bekerja sebaik mungkin, 

sehingga target perusahaan dapat tercapai dan perusahaan mampu bersaing dalam lingkungan 

bisnis yang kompetitif (Yudha et al., 2022).  

Pengembangan karir merupakan salah satu faktor kunci dalam meningkatkan loyalitas 

dan produktivitas karyawan. Namun, berdasarkan wawancara dengan beberapa karyawan PT 

Central Mega Kencana didapati hasil bahwa terdapat beberapa permasalahan dalam 

pelaksanaan program pengembangan karir yang belum optimal. Pertama, program pelatihan 

yang dilaksanakan terbatasi oleh kuota atau syarat lain tiap programnya. Tidak semua yang 

membutuhkan pelatihan mendapatkannya sehingga timbul rasa tidak adil. Kedua, waktu 

pelaksanaan program pelatihan tidak optimal karena dilakukan setelah jam kerja berakhir. Pada 

waktu tersebut, kondisi karyawan sudah dalam keadaan lelah yang membuat konsentrasi dan 

daya serap karyawan tidak optimal. Ketiga, karyawan mengeluhkan tidak adanya program 

pengembangan yang dilakukan secara rutin dan hanya dilakukan berdasarkan permintaan 

(request) dari karyawan itu sendiri. Hal ini menunjukkan kurangnya inisiatif perusahaan dalam 

menyusun program pengembangan karir yang terstruktur dan berkelanjutan.  

Permasalahan yang dialami oleh karyawan tersebut adalah rendahnya kepuasan 

karyawan terhadap program pengembangan karir yang ada, yang pada akhirnya dapat 

memengaruhi motivasi, kinerja, dan loyalitas mereka. Padahal menurut Dessler (2017), 

pengembangan karir yang terencana dan adil merupakan salah satu faktor utama yang 

mempengaruhi retensi karyawan. Jika tidak segera ditangani maka perusahaan beresiko 

kehilangan karyawan-karyawan potensial yang mencari kesempatan pengembangan diri di 

tempat lain.  

Kombinasi kedua aspek ini pada akhirnya membangun loyalitas karyawan, yang 

menjadi fondasi stabilitas operasional dan inovasi bisnis. Dalam jangka panjang, perusahaan 

yang berinvestasi pada manajemen SDM yang holistik akan lebih mampu menghadapi 

fluktuasi pasar, mempertahankan talenta terbaik, dan mencapai pertumbuhan berkelanjutan. 

Dengan demikian, manajemen SDM bukan sekadar fungsi pendukung, melainkan strategi inti 

untuk memastikan daya saing bisnis di tengah dinamika ekonomi yang semakin kompleks. 

Penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja dan/atau pengembangan karir terhadap 

loyalitas karyawan sudah banyak dilakukan. Akan tetapi masih banyak perbedaan hasil yang 

didapat oleh para peneliti. Penelitian yang dilakukan Abudi et al. (2024) contohnya, penelitian 

yang dilakukan di PT Bank BRI Cabang Gorontalo memiliki hasil positif untuk pengaruh 

variabel lingkungan kerja, pengembangan karir, dan variabel lingkungan kerja dan 

pengembangan karir. Sedangkan penelitian Yudha et al. (2022) di PT Shopee Express Hub 
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Kediri mendapati hasil bahwa pengembangan karir tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap loyalitas karyawan. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Pragusti et al. (2023) 

mengatakan bahwa variabel lingkungan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap loyalitas 

kerja. Oktavia (2022) juga melakukan penelitian di PT Ananta Swasta Dana dan mendapati 

hasil bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh positif dan signifikan, sedangkan 

pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan.  

Di tingkat operasional, observasi lapangan di PT Central Mega Kencana 

mengungkapkan keluhan karyawan terkait dua isu: (1) ketidaknyamanan lingkungan fisik 

seperti kapasitas kantin yang tidak memadai, ketidakstabilan sistem pendingin ruangan, dan 

suara kebisingan mesin produksi; (2) ketiadaan program pengembangan karir yang terstruktur, 

termasuk pelatihan berkelanjutan dan kesempatan promosi yang tidak transparan. Temuan ini 

selaras dengan laporan perusahaan yang menyoroti peningkatan angka turnover sebagai 

dampaknya. Secara akademis, penelitian yang dilakukan oleh Rasool et al. (2021) dan Abudi 

et al. (2024) secara konsisten menegaskan bahwa kedua variabel ini sangat mempengaruhi 

loyalitas karyawan. 

Berdasarkan latar belakang hasil observasi langsung, wawancara, dan konteks 

permasalahan yang telah diuraikan di atas, peneliti terdorong untuk menyusun penelitian 

dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Pengembangan Karir terhadap Loyalitas 

Karyawan PT Central Mega Kencana” 

 

Metode Penelitian 

Desain penelitian merupakan panduan terstruktur dari penelitian yang dirancang 

sedemikian rupa hingga akhirnya mendapatkan kesimpulan atas pertanyaan penelitian. 

Rencana yang dibuat meliputi panduan tentang apa yang akan dilakukan oleh peneliti yang 

beranjak dari penulisan hipotesis dan penerapan operasionalnya hingga analisis akhir data 

(Cooper & Schindler, 2006). Berdasarkan pendekatannya, jenis penelitian dibagi menjadi dua 

yaitu penelitian kualitatif dan kuantitatif. Penelitian kualitatif sendiri berfokus pada pencapaian 

tujuan berdasarkan uji teori yang ada. Sedangkan penelitian kuantitatif sendiri berfokus untuk 

membangun teori itu sendiri berdasarkan data atau realita yang terjadi (Purwanza, 2022).  

Penelitian ini akan dilakukan menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian 

kuantitatif adalah penelitian yang menyelidiki masalah dengan pengalaman nyata dengan 

menafsirkan data menjadi angka dalam menganalisis temuannya dan bersifat deskriptif, 

korelasi, atau asosiatif dengan tujuan menemukan pengetahuan baru (Purwanza, 2022). Metode 

ini dipilih karena peneliti akan meneliti korelasi (hubungan) antara variabel bebas lingkungan 

kerja dan pengembangan karir terhadap variabel terikat loyalitas karyawan. 

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hubungan kausal antara variabel bebas, yaitu 

lingkungan kerja dan pengembangan karir, terhadap variabel terikat loyalitas karyawan. Data 

dikumpulkan melalui instrumen kuesioner yang menggunakan skala Likert 4 poin, kemudian 

disebarkan kepada responden di pusat manufaktur PT Central Mega Kencana. 

Data yang terkumpul selanjutnya dianalisis menggunakan metode Structural Equation 

Modeling berbasis Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan aplikasi SmartPLS 4. 

Metode SEM-PLS dipilih karena memiliki fleksibilitas dalam mengolah data dengan jumlah 

sampel relatif kecil, tidak memerlukan asumsi distribusi normal yang ketat, serta mampu 

menguji hubungan yang kompleks antara variabel laten dan indikatornya secara simultan. 

Dalam penelitian ini, analisis data dilakukan melalui dua tahapan utama, yaitu evaluasi 

outer model dan evaluasi inner model. Outer model digunakan untuk menilai validitas dan 

reliabilitas konstruk melalui indikator-indikatornya, dengan pengujian yang meliputi 

convergent validity, discriminant validity, dan reliabilitas konstruk. Sedangkan inner model 

digunakan untuk menguji hubungan antar variabel laten melalui pengukuran nilai R-square, 

path coefficient, serta uji signifikansi jalur dengan prosedur bootstrapping. 
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Dengan demikian, penggunaan SEM-PLS dalam penelitian ini dianggap tepat karena 

sesuai untuk menguji model penelitian yang bersifat kausal, melibatkan konstruk laten yang 

diukur oleh banyak indikator, serta mampu memberikan gambaran yang lebih komprehensif 

mengenai pengaruh lingkungan kerja dan pengembangan karir terhadap loyalitas karyawan. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Hasil Penelitian 

Analisis Outer Model 

Analisis outer model bertujuan untuk menilai sejauh mana instrumen penelitian yang 

digunakan mampu merepresentasikan konstruk laten melalui indikator-indikatornya. Pengujian 

ini dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konstruk memenuhi kriteria validitas dan 

reliabilitas, sehingga hasil penelitian dapat dipercaya dan akurat. Dalam evaluasinya, outer 

model dianalisis melalui pengujian convergent validity, discriminant validity, serta reliabilitas 

konstruk yang diukur menggunakan nilai composite reliability dan Cronbach’s alpha. Pada 

penelitian ini, hasil pemodelan outer model yang diperoleh dapat dilihat pada gambar berikut:  

 
Gambar 3.1 Outer Model 

 

Berdasarkan gambar di atas, diperoleh hasil pengujian outer model yang meliputi nilai 

convergent validity, discriminant validity, composite reliability, Average Variance Extracted 

(AVE), serta Cronbach’s alpha. 

a. Convergent Validity 

Convergent validity digunakan untuk menilai sejauh mana indikator-indikator 

yang membentuk suatu konstruk memiliki konsistensi dalam mengukur konsep yang 

dimaksud. Pengujian ini dilihat melalui nilai outer loading dan Average Variance 

Extracted (AVE). Berdasarkan kriteria dari Hair et al. (2019), indikator dianggap valid 

apabila memiliki outer loading ≥ 0,70. Selain itu, nilai AVE yang baik harus ≥ 0,50 

untuk menunjukkan bahwa konstruk mampu menjelaskan lebih dari 50% varians 

indikator-indikatornya. 
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Tabel 3.1 Hasil Outer Loading 

Indikator Lingkungan 

Kerja 

Pengembangan 

Karir 

Loyalitas 

Karyawan 

Average Variance 

Extracted 

X1_1 0.761     0.634 

X1_10 0.735     0.634 

X1_11 0.862     0.634 

X1_12 0.889     0.634 

X1_13 0.900     0.634 

X1_14 0.745     0.634 

X1_15 0.716     0.634 

X1_16 0.757     0.634 

X1_17 0.745     0.634 

X1_2 0.710     0.634 

X1_3 0.709     0.634 

X1_4 0.710     0.634 

X1_5 0.834     0.634 

X1_6 0.848     0.634 

X1_7 0.727     0.634 

X1_8 0.927     0.634 

X1_9 0.897     0.634 

X2_1   0.781   0.708 

X2_10   0.805   0.708 

X2_2   0.763   0.708 

X2_3   0.772   0.708 

X2_4   0.942   0.708 

X2_5   0.855   0.708 

X2_6   0.847   0.708 

X2_7   0.856   0.708 

X2_8   0.855   0.708 

X2_9   0.917   0.708 

Y_1     0.878 0.655 

Y_10     0.923 0.655 

Y_11     0.833 0.655 

Y_12     0.775 0.655 

Y_2     0.732 0.655 

Y_3     0.711 0.655 
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Y_4     0.818 0.655 

Y_5     0.856 0.655 

Y_6     0.904 0.655 

Y_7     0.704 0.655 

Y_8     0.829 0.655 

Y_9     0.706 0.655 

 

Berdasarkan tabel di atas, didapati hasil bahwa seluruh variable memiliki nilai 

outer loading diatas ambang minimum yaitu 0,70 serta nilai ≥ di atas 0,50. Variabel 

Lingkungan Kerja memiliki nilai outer loading berkisar antara 0,709 hingga 0,927. 

Nilai AVE sebesar 0,634 juga telah memenuhi kriteria. Variabel Pengembangan Karir 

memiliki nilai outer loading antara 0,763 hingga 0,942. Nilai AVE sebesar 0,708 

menunjukkan tingkat validitas konvergen yang baik. Variabel Loyalitas Karyawan 

memiliki nilai outer loading berkisar antara 0,704 hingga 0,923. Nilai AVE sebesar 

0,655 juga telah melampaui ambang batas minimum. 

Dengan demikian, seluruh konstruk dalam penelitian ini dinyatakan 

memenuhi validitas konvergen, baik berdasarkan nilai outer loading maupun AVE. 

Discriminant Validity 

Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konstruk 

dalam model penelitian memiliki perbedaan yang jelas dengan konstruk lainnya, 

sehingga masing-masing variabel benar-benar mengukur konsep yang berbeda. 

Evaluasi discriminant validity dilakukan menggunakan dua pendekatan, yaitu cross 

loadings dan Fornell-Larcker Criterion. 

 

Tabel 3.2 Tabel Hasil Uji Cross Loadings 

Indikator Lingkungan Kerja Pengembangan Karir Loyalitas 

Karyawan 

X1_1 0.761 0.686 0.704 

X1_10 0.735 0.706 0.493 

X1_11 0.862 0.614 0.737 

X1_12 0.889 0.638 0.764 

X1_13 0.900 0.720 0.821 

X1_14 0.745 0.593 0.585 

X1_15 0.716 0.536 0.490 

X1_16 0.757 0.547 0.544 

X1_17 0.745 0.522 0.574 

X1_2 0.710 0.630 0.477 

X1_3 0.709 0.541 0.537 

X1_4 0.710 0.774 0.455 

X1_5 0.834 0.862 0.652 

X1_6 0.848 0.860 0.573 
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X1_7 0.727 0.570 0.464 

X1_8 0.927 0.792 0.699 

X1_9 0.897 0.774 0.772 

X2_1 0.677 0.781 0.352 

X2_10 0.781 0.805 0.771 

X2_2 0.644 0.763 0.416 

X2_3 0.454 0.772 0.304 

X2_4 0.838 0.942 0.592 

X2_5 0.882 0.855 0.696 

X2_6 0.582 0.847 0.421 

X2_7 0.663 0.856 0.475 

X2_8 0.562 0.855 0.332 

X2_9 0.698 0.917 0.615 

Y_1 0.585 0.454 0.878 

Y_10 0.761 0.668 0.923 

Y_11 0.543 0.365 0.833 

Y_12 0.487 0.373 0.775 

Y_2 0.543 0.397 0.732 

Y_3 0.563 0.371 0.711 

Y_4 0.535 0.422 0.818 

Y_5 0.617 0.469 0.856 

Y_6 0.569 0.458 0.904 

Y_7 0.705 0.649 0.704 

Y_8 0.740 0.689 0.829 

Y_9 0.762 0.690 0.706 

 

Berdasarkan tabel cross loadings, setiap indikator memiliki nilai loading yang 

lebih tinggi terhadap konstruk yang diukurnya dibandingkan dengan loading pada 

konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa masing-masing indikator mampu 

menjelaskan variabelnya secara lebih baik dibandingkan variabel lain dalam model. 

 

Tabel 3.3 Hasil Uji Fornell-Larcker Criterion 

Variabel Lingkungan 

Kerja 

Pengembangan Karir Loyalitas 

Karyawan 

Lingkungan  

Kerja 
0.796     

Pengembangan  

Karir 
0.839 0.841   

Loyalitas  

Karyawan 
0.783 0.643 0.809 
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Sementara itu, hasil uji Fornell-Larcker Criterion juga mendukung 

terpenuhinya discriminant validity. Nilai akar kuadrat AVE (Average Variance 

Extracted) untuk setiap konstruk (X1 = 0,796; X2 = 0,841; Y = 0,809) lebih besar 

daripada korelasi konstruk tersebut dengan konstruk lainnya. Kondisi ini menandakan 

bahwa setiap variabel laten memiliki keterkaitan yang lebih kuat dengan indikator-

indikatornya sendiri dibandingkan dengan indikator variabel lain. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model penelitian ini memenuhi 

kriteria discriminant validity, baik berdasarkan hasil cross loadings maupun Fornell-

Larcker Criterion. 

Composite Reliability & Cronbanch Alpha 

Uji reliabilitas bertujuan untuk memastikan bahwa indikator-indikator yang 

digunakan memiliki konsistensi internal yang baik dalam mengukur variabel laten 

yang dimaksud. Reliabilitas konstruk pada penelitian ini diukur menggunakan dua 

indikator utama, yaitu Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability. Nilai yang 

disarankan untuk kedua ukuran ini adalah di atas 0,60 untuk Cronbach’s Alpha dan di 

atas 0,70 untuk Composite Reliability, yang menunjukkan tingkat reliabilitas yang 

baik dan dapat diterima. 

 

Tabel 3.4 Hasil Uji Composite Reliability & Cronbanch Alpha 

Variabel Cronbach's Alpha 

 

Composite 

Reliability  

Average Variance 

Extracted (AVE) 

Lingkungan  

Kerja 
0.963 0.967 0.634 

Pengembangan  

Karir 
0.955 0.960 0.708 

Loyalitas  

Karyawan 
0.951 0.958 0.655 

 

Hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh konstruk dalam 

penelitian ini memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,70 (X1 = 0,963; X2 = 0,955; 

Y = 0,951), sehingga memenuhi kriteria reliabilitas internal yang baik. Nilai 

Composite Reliability juga berada di atas 0,70 untuk semua konstruk (Lingkungan 

Kerja = 0,967; Pengembangan Karir = 0,960; Loyalitas Karyawan = 0,958), yang 

menandakan bahwa indikator-indikator pada masing-masing variabel memiliki 

konsistensi yang tinggi dalam mengukur konstruknya. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa seluruh konstruk penelitian ini reliabel dan layak digunakan untuk 

analisis selanjutnya. 

Berdasarkan hasil pengujian outer model, seluruh indikator memenuhi kriteria 

validitas dan reliabilitas, sehingga instrumen penelitian dinyatakan layak untuk 

digunakan. Selanjutnya, analisis dilanjutkan pada inner model dengan fokus pada dua 

indikator utama, yaitu nilai koefisien determinasi (R²) untuk menilai kemampuan 

model dalam menjelaskan variabel endogen, serta nilai T-statistic dari hasil 

bootstrapping untuk menguji signifikansi hubungan antar variabel laten. 

Analisis Inner Model 

Berdasarkan hasil pengujian outer model, seluruh indikator memenuhi kriteria 

validitas dan reliabilitas, sehingga instrumen penelitian dinyatakan layak untuk 

digunakan. Selanjutnya, analisis dilanjutkan pada inner model dengan fokus pada dua 

indikator utama, yaitu nilai koefisien determinasi (R²) untuk menilai kemampuan 

model dalam menjelaskan variabel independen dalam model mampu menjelaskan 
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variabel dependen, serta nilai T-statistic dari hasil bootstrapping untuk menguji 

signifikansi hubungan antar variabel laten. 

a. Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 3.5 Hasil Uji R-Square (R2) 

Variabel R-Square R-Square 

Adjusted 

Loyalitas 

Karyawan 
0.614 0.601 

 

Berdasarkan hasil pengujian koefisien determinasi (R²) diperoleh 

nilai sebesar 0,614, yang menunjukkan bahwa model struktural yang 

dibangun dalam penelitian ini mampu menjelaskan sebesar 61,4% variasi 

pada variabel loyalitas karyawan, sedangkan sisanya sebesar 38,6% 

dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model 

penelitian ini.  

Mengacu pada kriteria penilaian R-Square, dimana nilai sebesar 

0,19 dikategorikan lemah, 0,33 dikategorikan sedang, dan 0,67 atau lebih 

dikategorikan kuat, maka nilai 0,614 termasuk dalam kategori sedang 

menuju kuat. Dengan demikian, model penelitian ini memiliki 

kemampuan penjelasan yang cukup baik terhadap variabel loyalitas 

karyawan. 

Nilai R-square adjusted sebesar 0,601 mengindikasikan adanya 

sedikit penyesuaian terhadap jumlah variabel bebas yang digunakan, 

namun perbedaannya tidak signifikan, sehingga model dapat dikatakan 

memiliki kemampuan prediksi yang baik. 

b. Uji Signifikansi T-Statistic 

Setelah melihat sejauh mana variabel independen dapat 

menjelaskan variabel dependen melalui nilai R-Square, langkah 

berikutnya adalah menguji signifikansi pengaruh antar variabel dalam 

model struktural. Pengujian ini dilakukan dengan melihat nilai T-Statistic 

dan P-Value pada hasil bootstrapping. Nilai tersebut digunakan untuk 

menentukan apakah hubungan antar variabel signifikan atau tidak, 

sehingga dapat mendukung atau menolak hipotesis yang telah diajukan 

sebelumnya. 

Dalam pengujian hipotesis dengan metode bootstrapping pada 

PLS-SEM, keputusan didasarkan pada dua kriteria utama, yaitu nilai T-

statistic dan nilai P-value. Hubungan antar variabel dinyatakan signifikan 

apabila nilai T-statistic lebih besar atau sama dengan 1,96 pada tingkat 

signifikansi 5 persen. Sebaliknya, jika nilai T-statistic lebih kecil dari 1,96 

maka hubungan tersebut dinyatakan tidak signifikan. Selain itu, kriteria 

lain yang digunakan adalah nilai P-value, dimana hubungan antar variabel 

dapat diterima apabila nilai P-value lebih kecil atau sama dengan 0,05, 

sedangkan apabila nilai P-value lebih besar dari 0,05 maka hipotesis 

ditolak. 
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Tabel 3.6 Hasil Uji T-Statistic 

Hipotesis Hubungan 
Original 

sample 

Sample 

mean 

Standard 

Deviation 

T 

statistics 

P 

values 
Keismpulan 

H1 X1 -> Y 0.822 0.83 0.123 6.673 0.000 Diterima 

H2 X2 -> Y -0.046 -0.041 0.115 0.398 0.691 Ditolak 

 

Berdasarkan hasil pengujian outer model, seluruh indikator 

memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas, sehingga instrumen penelitian 

dinyatakan layak untuk digunakan. Selanjutnya, analisis dilanjutkan pada 

inner model dengan fokus pada dua indikator utama, yaitu nilai koefisien 

determinasi (R²) untuk menilai kemampuan model dalam menjelaskan 

variabel endogen, serta nilai T-statistic dari hasil bootstrapping untuk 

menguji signifikansi hubungan antar variabel laten. 

1) H1: Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh nilai T-statistic sebesar 

6.673 (> 1.96) dan P-value sebesar 0.000 (< 0.05). Hasil ini 

menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan. Dengan demikian, 

hipotesis pertama yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan diterima.  

Temuan ini konsisten dengan teori yang menyatakan bahwa 

lingkungan kerja yang kondusif, baik dari aspek fisik maupun non-

fisik, mampu meningkatkan kenyamanan, motivasi, dan akhirnya 

mendorong karyawan untuk tetap loyal terhadap perusahaan.. 

2) H2: Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Loyalitas Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh nilai T-statistic sebesar 

0.398 (< 1.96) dan P-value sebesar 0.691 (> 0.05). Hasil ini 

mengindikasikan bahwa variabel Pengembangan Karir tidak memiliki 

pengaruh signifikan terhadap Loyalitas Karyawan. Dengan demikian, 

hipotesis kedua yang menyatakan bahwa pengembangan karir 

berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan ditolak. 

Hasil ini menunjukkan bahwa meskipun pengembangan karir 

merupakan salah satu faktor penting dalam pengelolaan SDM, pada 

konteks penelitian ini faktor tersebut belum mampu menjadi penentu 

utama dalam meningkatkan loyalitas karyawan. Hal ini dimungkinkan 

karena aspek pengembangan karir belum dirasakan secara optimal 

atau masih kalah dibandingkan pengaruh langsung dari kondisi 

lingkungan kerja. 

Pembahasan Hasil Penelitian 

H1: Pengaruh Langsung Linkungan Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian model struktural, variabel lingkungan kerja terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, dengan nilai original sample 

sebesar 0,822, t-statistic 6,673 (> 1,96), dan p-value 0,000 (< 0,05). Dengan demikian, H1 

diterima, artinya semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin 

tinggi pula tingkat loyalitas yang mereka miliki terhadap perusahaan. 

Analisis deskriptif dalam penelitian ini juga memperkuat hasil uji hipotesis. Pada dimensi 

lingkungan fisik, indikator dengan nilai rata-rata tertinggi adalah kemudahan akses tempat 

ibadah (mean = 3,45) dan kebersihan tempat ibadah (mean = 3,35). Sementara pada dimensi 
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non-fisik, indikator tertinggi adalah dukungan rekan kerja dalam menyelesaikan tugas (mean 

= 3,37) serta semangat gotong royong dalam tim (mean = 3,37). Hal ini menggambarkan bahwa 

aspek sosial dan dukungan emosional dari rekan kerja, serta fasilitas pendukung spiritual, 

merupakan faktor dominan yang memperkuat loyalitas karyawan di perusahaan ini. 

Secara konseptual, hasil ini selaras dengan pandangan Sedarmayanti (2017) yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif dapat meningkatkan semangat 

serta komitmen karyawan dalam bekerja. Lingkungan kerja yang baik, baik dari segi fisik 

seperti fasilitas dan tata ruang, maupun non-fisik seperti hubungan sosial dan dukungan dari 

atasan, berperan penting dalam membentuk kepuasan serta rasa keterikatan terhadap 

organisasi. Dalam konteks PT Central Mega Kencana, hal ini terlihat dari dimensi lingkungan 

non-fisik yang memperoleh nilai rata-rata tinggi, khususnya pada indikator “tim kerja saya 

memiliki semangat gotong royong yang tinggi” dan “saya merasa didukung oleh rekan kerja 

dalam menyelesaikan tugas.” Kondisi ini menunjukkan bahwa hubungan sosial dan dukungan 

antarkaryawan menjadi elemen yang sangat berpengaruh dalam meningkatkan loyalitas di 

bagian non-produksi, di mana koordinasi dan komunikasi menjadi kunci keberhasilan kerja. 

Dari hasil tersebut, perusahaan perlu mempertahankan aspek lingkungan non-fisik 

seperti budaya kerja sama dan solidaritas antar karyawan karena terbukti memiliki kontribusi 

signifikan terhadap loyalitas. Selain itu, perusahaan juga sebaiknya terus menjaga kebersihan 

dan ketersediaan fasilitas fisik yang berkaitan dengan kebutuhan dasar karyawan, terutama 

fasilitas ibadah yang menjadi indikator tertinggi. Namun demikian, indikator dengan nilai rata-

rata lebih rendah, seperti pencahayaan ruangan dan sirkulasi udara, dapat menjadi perhatian 

agar lingkungan kerja secara keseluruhan semakin kondusif. 

Temuan ini konsisten dengan berbagai penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan, seperti penelitian 

yang dilakukan oleh (Adyllon et al., 2025), (Pragusti et al., 2023), dan (Wahyuningsih, 2024). 

Kesamaan hasil ini secara konseptual dapat dijelaskan melalui peran lingkungan kerja sebagai 

faktor kontekstual yang memengaruhi keterikatan emosional dan komitmen karyawan terhadap 

organisasi. Ketika perusahaan mampu menyediakan lingkungan kerja yang mendukung, rasa 

nyaman dan penghargaan terhadap karyawan akan meningkat, yang pada akhirnya memperkuat 

loyalitas mereka. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja di PT 

Central Mega Kencana telah mampu menciptakan suasana yang positif bagi karyawan, 

terutama dalam aspek non-fisik yang berorientasi pada hubungan sosial dan dukungan tim. Hal 

ini menjadi bukti bahwa upaya perusahaan dalam membangun lingkungan kerja yang nyaman 

dan suportif merupakan faktor penting dalam mempertahankan loyalitas karyawan di 

lingkungan kerja administratif dan non-produksi. 

H2: Pengaruh Langsung Pengembangan Karir Terhadap Loyalitas Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis inner model, pengembangan karir terbukti tidak berpengaruh 

signifikan terhadap loyalitas karyawan. Hal ini ditunjukkan oleh nilai original sample sebesar 

-0,046, dengan t-statistic 0,398 (< 1,96), dan p-value 0,691 (> 0,05). Dengan demikian, H2 

ditolak. Artinya, persepsi karyawan mengenai pengembangan karir yang ada di perusahaan 

tidak secara langsung meningkatkan atau menurunkan loyalitas mereka. 

Secara teoritis, hasil ini bertentangan dengan pendapat Rivai dalam Saefullah (2021) 

yang menyatakan bahwa pengembangan karir merupakan salah satu faktor penting yang dapat 

meningkatkan loyalitas karyawan karena memberikan arah yang jelas terhadap kemajuan dan 

masa depan karier individu dalam organisasi. Menurut teori ini, ketika karyawan memiliki 

persepsi bahwa karier mereka dapat berkembang melalui promosi, pelatihan, dan penghargaan 

yang adil, maka mereka akan memiliki rasa keterikatan dan keinginan untuk bertahan lebih 

lama di perusahaan. Namun, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan tersebut tidak 

terjadi secara signifikan pada karyawan non-produksi PT Central Mega Kencana. 
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Analisis deskriptif memberikan pemahaman tambahan mengenai kondisi 

pengembangan karir di perusahaan. Indikator dengan nilai rata-rata tertinggi terdapat pada 

pernyataan  “Perusahaan memberikan dukungan kepada karyawan yang ingin melanjutkan 

pendidikan ke jenjang yang lebih baik” dengan rata-rata” (Mean = 3,183) dan “Saya merasa 

lebih setia kepada perusahaan setelah mengikuti program pengembangan” (Mean = 3,183). 

Hal ini menunjukkan kepedulian perusahaan terhadap pengembangan individu setiap karyawan 

yang ada di perusahaan. Namun, indikator dengan nilai rata-rata terendah ada dalam pernyataan 

“Perusahaan memliki sistem kenaikan pangkat yang jelas.” (mean = 2,667) dan “Saya melihat 

kesempatan yang adil untuk menduduki posisi tertentu.” (mean = 2,700). Hal ini menunjukkan 

bahwa meski perusahaan sudah memiliki dukungan pengembangan terhadap pengembangan 

diri karyawan akan tetapi, sistem kenaikan pangkat yang transparan dan adil masih belum 

dirasakan secara konkret oleh karyawan. 

Kondisi ini dapat dipahami karena pada unit non-produksi, struktur organisasi relatif 

datar (flat) dan peluang untuk promosi jabatan cenderung terbatas. Banyak posisi administratif 

yang bersifat fungsional dan tidak memiliki jenjang karier berlapis seperti di bagian produksi 

atau manajerial. Akibatnya, meskipun karyawan mendapat kesempatan pelatihan dan 

pengembangan diri, hal tersebut belum memberikan dampak langsung terhadap peningkatan 

posisi atau kompensasi, sehingga loyalitas mereka tidak terdorong secara signifikan. 

Selain itu, secara budaya organisasi, PT Central Mega Kencana lebih berorientasi pada 

hasil kerja kolektif dan efisiensi operasional, bukan pada pembentukan jalur karier individu. 

Dalam konteks ini, karyawan mungkin merasa bahwa pengembangan karier bersifat 

administratif dan belum menjadi faktor utama dalam menentukan masa depan mereka di 

perusahaan. Hal ini menjelaskan mengapa pengembangan karier tidak berpengaruh signifikan 

terhadap loyalitas — karena karyawan lebih termotivasi oleh stabilitas kerja, kenyamanan 

lingkungan kerja, dan hubungan sosial di tempat kerja, dibandingkan oleh peluang karier 

formal. 

Berdasarkan temuan tersebut, perusahaan sebaiknya mempertahankan aspek keadilan 

dan transparansi dalam promosi jabatan, karena hal ini dihargai oleh karyawan dan menjadi 

indikator yang menonjol. Namun demikian, perusahaan juga perlu memperkuat program 

pelatihan dan pengembangan yang lebih personal dan sesuai kebutuhan karyawan. Dengan 

demikian, meskipun saat ini pengembangan karir tidak terbukti secara signifikan memengaruhi 

loyalitas, langkah-langkah strategis tersebut dapat meningkatkan persepsi positif karyawan dan 

berpotensi memperkuat loyalitas di masa mendatang. 

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Saputra et al., 

2023) dan (Lestari et al., 2021) yang menyatakan bahwa pengembangan karir tidak 

berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. Hal ini dapat dijelaskan bahwa meskipun 

perusahaan memiliki sistem pengembangan karir, karyawan terutama generasi muda sering kali 

lebih mempertimbangkan faktor lain, seperti fleksibilitas kerja, dukungan sosial, serta 

keseimbangan kehidupan kerja.  

Secara keseluruhan, hasil ini menegaskan bahwa meskipun pengembangan karier 

penting bagi karyawan PT Central Mega Kencana, faktor kenyamanan kerja dan iklim sosial 

lebih berperan besar dalam membangun loyalitas dibandingkan prospek karier formal. Oleh 

karena itu, perusahaan perlu meninjau kembali sistem pengembangan karier agar lebih 

transparan dan relevan dengan kebutuhan serta persepsi karyawan terhadap masa depan mereka 

di organisasi. 
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KESIMPULAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis menggunakan metode SEM-PLS serta pembahasan pada bab 

sebelumnya, penelitian ini menyimpulkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Semakin baik kualitas lingkungan kerja yang 

dirasakan karyawan—baik dari aspek fisik maupun non-fisik—semakin tinggi pula tingkat 

loyalitas mereka terhadap perusahaan. Hasil analisis deskriptif mendukung temuan ini dengan 

menunjukkan bahwa dimensi lingkungan kerja non-fisik, seperti dukungan rekan kerja dan 

atasan serta suasana kerja yang kolaboratif, merupakan faktor yang memberikan kontribusi 

paling kuat dalam mendorong loyalitas karyawan. 

Sebaliknya, pengembangan karir tidak menunjukkan pengaruh signifikan terhadap 

loyalitas karyawan. Meskipun perusahaan telah menyediakan berbagai bentuk program 

pengembangan diri, pelatihan, maupun peluang kenaikan jabatan, temuan penelitian 

mengindikasikan bahwa aspek tersebut belum mampu meningkatkan loyalitas secara nyata. 

Kondisi ini menggambarkan adanya kesenjangan antara harapan karyawan terhadap kejelasan 

jenjang karier dengan realitas yang mereka rasakan di dalam organisasi, terutama terkait 

struktur jabatan yang relatif datar dan terbatasnya kesempatan promosi. 

Model yang digunakan dalam penelitian ini mampu menjelaskan variabilitas loyalitas 

karyawan sebesar 61,4 persen, sementara 38,6 persen sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang 

tidak dianalisis dalam penelitian ini, seperti gaya kepemimpinan, kompensasi, motivasi kerja, 

atau budaya organisasi. Temuan ini menegaskan bahwa lingkungan kerja merupakan faktor 

yang lebih dominan dalam membentuk loyalitas karyawan bagian non-produksi di PT Central 

Mega Kencana. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap loyalitas karyawan, sedangkan pengembangan karir tidak berpengaruh 

signifikan. Hal ini berarti lingkungan kerja merupakan faktor yang lebih dominan dalam 

membentuk loyalitas karyawan bagian non-produksi di PT Central Mega Kencana. 

Dominasi ini disebabkan oleh karakteristik pekerjaan yang menuntut interaksi sosial dan 

komunikasi intensif, sehingga kenyamanan kerja dan hubungan antar rekan kerja menjadi 

faktor utama yang memengaruhi loyalitas. Selain itu, nilai religius dan budaya organisasi juga 

memperkuat pengaruh tersebut, terlihat dari tingginya apresiasi terhadap fasilitas ibadah dan 

dukungan sosial di tempat kerja. 

Sebaliknya, pengembangan karir kurang berpengaruh karena struktur jabatan yang relatif 

datar dan peluang promosi yang terbatas, sehingga karyawan lebih menghargai stabilitas, 

suasana kerja harmonis, dan dukungan sosial daripada prospek karier jangka panjang. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa faktor sosial dan religius dalam lingkungan kerja menjadi 

penentu utama loyalitas karyawan di PT Central Mega Kencana. 

Kesimpulan ini menegaskan bahwa faktor lingkungan kerja merupakan determinan 

utama dalam membangun loyalitas karyawan, sementara pengembangan karir memerlukan 

strategi yang lebih terarah agar dapat berkontribusi secara signifikan. 

Implikasi 

Implikasi Teoretis 

Hasil penelitian ini memberikan kontribusi pada pengembangan ilmu manajemen sumber 

daya manusia, khususnya terkait dengan teori tentang loyalitas karyawan. Temuan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap loyalitas memperkuat teori lingkungan kerja 

yang menyatakan bahwa kondisi kerja yang nyaman, aman, dan mendukung hubungan sosial 

dapat meningkatkan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi. 

Sebaliknya, hasil bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap 

loyalitas memberikan nuansa baru dalam kajian MSDM. Hal ini menunjukkan bahwa dalam 

konteks organisasi modern, loyalitas karyawan generasi muda tidak hanya bergantung pada 
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kejelasan jenjang karir, tetapi juga pada faktor lain seperti keseimbangan hidup, fleksibilitas, 

serta hubungan interpersonal. Dengan demikian, penelitian ini membuka peluang bagi kajian 

lebih lanjut terkait dinamika generasi dalam menilai pengembangan karir dan loyalitas. 

Implikasi Praktis 

Secara praktis, penelitian ini memberikan rekomendasi yang dapat diterapkan oleh 

perusahaan dalam meningkatkan loyalitas karyawan. Temuan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan menunjukkan bahwa perusahaan perlu memberi perhatian besar 

terhadap kualitas hubungan antar karyawan, efektivitas komunikasi lintas divisi, serta gaya 

kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan. Penguatan dukungan sosial, kerja sama tim, dan 

keterbukaan komunikasi akan memberikan dampak positif terhadap keterikatan karyawan 

dengan perusahaan. 

Perusahaan juga perlu mempertahankan kualitas lingkungan fisik yang sudah dinilai baik—

seperti ventilasi udara, fasilitas ibadah, dan kelengkapan peralatan kerja—karena aspek ini 

turut mendukung kenyamanan dalam bekerja. Di saat yang sama, perusahaan disarankan untuk 

mengevaluasi beberapa aspek yang masih dinilai kurang optimal, seperti kapasitas tempat 

parkir dan fasilitas ruang istirahat, agar kenyamanan karyawan semakin meningkat. 

Sedangkan pada aspek pengembangan karir yang terbukti tidak signifikan, perusahaan perlu 

melihat bahwa karyawan belum merasakan adanya sistem karir yang terstruktur dan peluang 

pengembangan diri yang jelas. Oleh karena itu, perusahaan dapat mempertimbangkan 

penyusunan jalur karir yang lebih transparan, menyediakan pelatihan yang lebih relevan, serta 

memastikan akses yang merata terhadap program pengembangan. Meskipun hasil penelitian 

menunjukkan bahwa pengembangan karir tidak menjadi faktor utama pembentuk loyalitas, 

upaya peningkatan di bidang ini tetap penting karena berdampak pada motivasi dan kompetensi 

karyawan. 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka saran yang dapat diberikan 

kepada Perusahaan. Karena lingkungan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap 

loyalitas karyawan, perusahaan perlu terus menjaga serta memperbaiki kondisi lingkungan 

kerja, terutama di area non-produksi. Peningkatan dapat dilakukan melalui penyediaan 

ventilasi udara yang lebih baik, perbaikan fasilitas parkir, serta penyediaan area istirahat yang 

lebih luas dan nyaman. Di sisi lain, pada aspek non-fisik, perusahaan sebaiknya memperkuat 

komunikasi lintas departemen, meningkatkan keterbukaan pimpinan terhadap masukan 

karyawan, serta menciptakan suasana kerja yang saling mendukung antar rekan kerja. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor sosial dan religius di tempat kerja memiliki 

pengaruh positif terhadap loyalitas. Oleh karena itu, perusahaan dapat memperkuat nilai-nilai 

tersebut dengan mengadakan kegiatan kebersamaan seperti employee engagement day, 

peringatan hari besar keagamaan, atau program tanggung jawab sosial internal yang melibatkan 

seluruh karyawan. Pendekatan ini diyakini dapat menumbuhkan rasa memiliki dan keterikatan 

emosional terhadap perusahaan. 

Walaupun hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh 

signifikan terhadap loyalitas, perusahaan tidak disarankan untuk mengabaikan faktor ini. Perlu 

dilakukan evaluasi terhadap program pengembangan karir yang telah ada agar lebih sesuai 

dengan kebutuhan aktual karyawan. Misalnya, dengan memperbanyak pelatihan teknis, 

mentoring, serta peluang rotasi antar divisi untuk memberikan pengalaman kerja yang lebih 

beragam. Dengan cara ini, karyawan tetap dapat merasa berkembang meskipun peluang 

promosi struktural terbatas. 

Salah satu penyebab rendahnya pengaruh pengembangan karir terhadap loyalitas dapat 

berasal dari kurangnya transparansi dalam proses promosi dan penilaian kinerja. Perusahaan 

dapat memperbaikinya dengan menyusun kriteria promosi yang jelas, mengkomunikasikannya 
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secara terbuka kepada karyawan, serta memastikan proses penilaian dilakukan secara objektif 

dan terukur. 

Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan, yaitu: 

1. Penelitian hanya dilakukan pada satu perusahaan, sehingga generalisasi hasil ke 

perusahaan lain dengan karakteristik berbeda menjadi terbatas. 

2. Variabel independen yang digunakan hanya dua, yaitu lingkungan kerja dan 

pengembangan karir, sementara loyalitas karyawan juga dapat dipengaruhi oleh faktor 

lain seperti kompensasi, kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi kerja. 

3. Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala Likert, sehingga jawaban responden 

berpotensi dipengaruhi oleh subjektivitas dan bias persepsi. 

Rekomendasi Bagi Penelitian Selanjutnya 

Berdasarkan keterbatasan penelitian yang ada, terdapat beberapa rekomendasi bagi 

penelitian selanjutnya, antara lain: 

1. Memperluas objek penelitian, melibatkan lebih dari satu perusahaan atau 

membandingkan beberapa unit bisnis dalam industri yang sama agar penelitian memiliki 

gerenalisasi yang lebih kuat. 

2. Menambah variabel lain dalam penelitian, memasukkan variabel seperti kompensasi, 

gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, motivasi, kesejahteraan psikologis, atau budaya 

organisasi guna memperluas pemahaman mengenai faktor-faktor yang memengaruhi 

loyalitas. 

3. Menggunakan variasi metode pengumpulan data, mengimbinasikan kuesioner 

wawancara, observasi, atau pendekatan kualitatif lainnya untuk menggali informasi yang 

tidak terjangkau oleh data kuantitatif. 
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