EMABI : EKONOMI DAN MANAJEMEN BISNIS - VOL. 5. No. 1 (2026)
Versi Online Tersedia di : https://jurnal.ubd.ac.id/index.php/emabi
| (Cetak) | (Online) |

Pengaruh Daya Tarik Kompensasi, Gaya Kepemimpinan, Pengembangan
Karir Dan Motivasi Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan Di PT Morang
Rekayasa Geoteknik Tanjung Priok Jakarta Utara

Heaven Yovita Maharani
Universitas Buddhi Dharma
Email : HeavenyovitaO4@gmail.com

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh daya tarik kompensasi, gaya
kepemimpinan, pengembangan karir, dan motivasi kerja terhadap loyalitas karyawan PT
Morang Rekayasa Geoteknik yang berlokasi di Tanjung Priok, Jakarta Utara. Loyalitas
karyawan menjadi salah satu unsur penting dalam mendukung keberhasilan perusahaan.
Rendahnya tingkat loyalitas dapat berdampak negatif terhadap perkembangan organisasi, yang
ditandai dengan menurunnya produktivitas serta melemahnya daya saing perusahaan. Situasi
ini dipengaruhi oleh sejumlah factor di antaranya kompensasi yang kurang sesuai, gaya
kepemimpinan yang belum mampu menghargai kontribusi karyawan, peluang pengembangan
karier yang tidak jelas, serta rendahnya motivasi kerja. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan populasi seluruh karyawan PT Morang Rekayasa Geoteknik. Penelitian ini
menggunakan teknik sampling jenuh, di mana seluruh anggota populasi dijadikan responden
sebanyak 100 orang. Pengolahan data dilakukan melalui beberapa tahapan, yaitu uji validitas,
uji reliabilitas, pengujian asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, perhitungan koefisien
determinasi, serta pengujian hipotesis. Berdasarkan hasil analisis, setiap variabel memiliki
kontribusi yang signifikan terhadap loyalitas karyawan. Daya tarik kompensasi memberikan
kontribusi sebesar 28,4% dengan nilai t hitung lebih besar dari t tabel (6,237 > 1,984). Gaya
kepemimpinan menunjukkan pengaruh yang lebih besar dengan kontribusi 41,5% dan nilai t
hitung (8,343 > 1,984). Pengembangan Karier juga berpengaruh signifikan dengan kontribusi
sebesar 40,6% serta nilai t hitung (8,193 > 1,984). Sementara itu, motivasi kerja memberikan
kontribusi sebesar 23,4% dengan nilai t hitung (6,242 > 1,984). Secara simultan, keempat
variabel tersebut terbukti memberikan pengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan, yang
dinyatakan dalam persamaan regresi Y sebagai berikut = 4,353 + 0,265X1 + 0,265X2 +
0,341X3 + 0,170X4. Besarnya koefisien determinasi sebesar 59,4% menunjukkan bahwa
sebagian besar variasi loyalitas karyawan dapat dijelaskan oleh keempat variabel tersebut,
adapun sisanya sebesar 40,6% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian Hal ini
juga diperkuat oleh hasil uji F yang menunjukkan nilai F nitung lebih besar dari F tapel (34,680 >
3,090).

Kata Kunci: Daya Tarik Kompensasi; Gaya Kepemimpinan; Pengembangan Karir; Motivasi
Kerja; Loyalitas Karyawan.
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PENDAHULUAN

Setiap perusahaan, entah di sektor industri maupun jasa, selalu punya target yang ingin
digapai. Faktor pendukungnya meliputi teknologi, modal, serta fasilitas yang memadai. Namun,
kunci utama kesuksesan dalam meraih tujuan organisasi justru terletak pada sumber daya manusia
(SDM). Tanpa SDM, perusahaan tak bisa beroperasi. Karyawan bukan sekadar pelaksana tugas,
melainkan elemen krusial yang menentukan arah kemajuan bisnis, dengan peran besar dalam
mempertahankan produktivitas dan daya saing di tengah persaingan ketat.

Loyalitas karyawan wajib jadi perhatian karena dampaknya besar terhadap produktivitas,
retensi, dan kelangsungan bisnis jangka panjang. Karyawan loyal adalah aset primer yang
berkontribusi melebihi ekspektasi jabatan, sehingga bisa menekan tingkat turnover—artinya
perusahaan hemat biaya rekrutmen dan pelatihan baru, sekaligus menjaga kestabilan tim dan proses
kerja.

Penerapan sistem kompensasi yang tepat dapat mendorong peningkatan kinerja organisasi.
Kompensasi juga dapat berfungsi sebagai bentuk apresiasi atas usaha dan kerja keras yang
dilakukan, di luar penghasilan rutin yang diterima karyawan. Perusahaan sudah seharusnya
memberikan gaji secara rutin sesuai dengan ketentuan perundang-undangan yang berlaku, disertai
pemberian insentif atau penghargaan untuk mendorong motivasi kerja karyawan agar lebih
produktif. Selain itu, pemberian bonus yang tepat sasaran, sistem upah yang disesuaikan dengan
durasi jam Kkerja, serta tunjangan yang memadai juga perlu diperhatikan guna menunjang
pelaksanaan pekerjaan secara optimal.

Selain itu juga faktor gaya kepemimpinan yang dirasakan karyawan masih kurang baik.
Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh besar terhadap sikap dan loyalitas karyawan. Seorang
pemimpin yang memberikan inspirasi, arahan yang jelas, dan dukungan kepada bawahan mampu
menumbuhkan solidaritas serta ikatan dengan perusahaan. Selain itu, kepemimpinan juga
memengaruhi persepsi keadilan, cara berkomunikasi, dan dukungan emosional yang dirasakan
karyawan. Dalam perusahaan dengan bidang teknis seperti PT Morang Rekayasa Geoteknik, gaya
kepemimpinan yang adaptif dan suportif sangat dibutuhkan untuk menghadapi dinamika proyek
serta tekanan pekerjaan yang kompleks.

Gaya kepemimpinan sebagai kebiasaan, sifat, karakter, dan kepribadian yang membuat
perbedaan pemimpin interaksi antarpribadi dikenal sebagai gaya kepemimpinannya. Definisi yang
diberikan di atas memperjelas bahwa setiap pemimpin mampu memimpin karyawan dengan cara
yang berbeda secara fundamental. Seorang pemimpin memiliki kemampuan untuk memengaruhi
bawahannya melalui gaya kepemimpinan yang tercermin dalam pola perilaku serta karakter yang
dimilikinya. Pemimpin adalah individu yang memiliki perencanaan serta pendekatan perilaku
tertentu dalam berinteraksi dengan anggota tim atau kelompoknya.

Kesempatan pengembangan karier juga menjadi faktor penting karena karyawan di bidang
teknik biasanya mencari peluang untuk maju dan meningkatkan kemampuan mereka dalam jangka
panjang. Mereka tidak hanya membutuhkan pekerjaan yang stabil, tetapi juga ruang untuk
mengembangkan diri. Jika perusahaan menyediakan jalur karier yang jelas. Oleh karena itu,
pengembangan karier sangat berperan dalam membangun loyalitas karyawan.

Pengembangan karir di perusahaan sangat penting karena memberikan Situasi tersebut
memberikan manfaat yang menguntungkan baik bagi karyawan maupun perusahaan. Bagi
karyawan, pengembangan karir Berperan dalam meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, serta
produktivitas, serta mendukung peluang kemajuan Kkarir dan peningkatan kesejahteraan. Bagi
perusahaan, pengembangan karir membantu menemukan dan mengembangkan talenta internal,
meningkatkan retensi karyawan, dan pada akhirnya mendukung pencapaian tujuan perusahaan

Motivasi bertindak sebagai penguat dorongan serta keinginan seseorang untuk bertindak.
Karenanya, upaya meningkatkan semangat kerja selalu berhubungan erat dengan pemberian
motivasi. Untuk menciptakan motivasi yang efektif, penting memahami berbagai kebutuhan
manusia. Pendapat ini sejalan dengan Maslow dalam Sutrisno (2022:55), yang menyebutkan bahwa
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"motivasi adalah pendorong yang membangkitkan antusiasme kerja, sehingga orang bersedia
berkolaborasi, bekerja secara efektif, dan menyatukan seluruh usahanya demi kepuasan dalam
pekerjaan".

Dalam teori manajemen SDM, disebutkan bahwa loyalitas pegawai dipengaruhi oleh
sejumlah faktor kunci seperti kompensasi, gaya kepemimpinan, kesempatan pengembangan Karier,
dan motivasi kerja. Kompensasi yang adil dan sesuai diharapkan mampu membuat karyawan
merasa dihargai sehingga lebih betah bekerja di perusahaan. Gaya kepemimpinan yang baik, yang
ditunjukkan dengan arahan jelas, sikap suportif, dan kemampuan memberi teladan, juga diyakini
dapat menumbuhkan rasa percaya dan keterikatan karyawan terhadap organisasi.

Kesenjangan ini menunjukkan bahwa teori yang menjelaskan pentingnya kompensasi,
kepemimpinan, kesempatan karier, dan motivasi dalam meningkatkan loyalitas belum sepenuhnya
terwujud dalam praktik di PT Morang Rekayasa Geoteknik. diperlukan penelitian lanjutan untuk
mengukur sejauh mana faktor-faktor tersebut benar-benar memengaruhi loyalitas karyawan di
perusahaan tersebut. Hasil penelitian ini diharapkan membantu perusahaan mengidentifikasi faktor
mana yang paling dominan memengaruhi loyalitas karyawan, sehingga bisa menjadi dasar dalam
merumuskan strategi yang lebih tepat untuk meningkatkan komitmen dan mengurangi
permasalahan yang ada.

Penelitian ini menawarkan kebaruan karena tidak hanya meninjau loyalitas karyawan dari
satu sisi saja, tetapi menggabungkan empat aspek penting sekaligus, yaitu kompensasi, gaya
kepemimpinan, kesempatan pengembangan karier, dan motivasi kerja. Selama ini, sebagian besar
penelitian cenderung berfokus pada satu atau dua faktor, misalnya kompensasi atau motivasi, tanpa
melihat keterkaitan keempat faktor tersebut dalam membentuk loyalitas karyawan.

Selain itu, studi ini menyoroti perusahaan jasa teknik yakni PT Morang Rekayasa
Geoteknik, yang punya ciri khas seperti kebutuhan keterampilan teknis tingkat tinggi dan disiplin
kerja yang ketat. Riset dengan latar industri jasa teknik masih terbatas, sehingga temuan ini
diharapkan membuka wawasan segar tentang faktor utama yang memengaruhi loyalitas karyawan
di bidang tersebut.

Penelitian ini krusial dilaksanakan sebab loyalitas karyawan merupakan faktor utama dalam
menjaga kestabilan operasi perusahaan dan keunggulan kompetitifnya. Masalah seperti tingginya
absensi, tingkat pergantian karyawan yang sering, serta keluhan soal gaji dan prospek Karir
menandakan perlunya penanganan cepat. Lewat pemahaman terhadap elemen-elemen seperti
kompensasi, gaya kepemimpinan, peluang pengembangan karir, dan motivasi kerja, perusahaan bisa
merancang strategi yang pas untuk memperkuat loyalitas. Temuan dari studi ini diharapkan
bermanfaat bagi PT Morang Rekayasa Geoteknik sekaligus memberikan panduan praktis bagi
perusahaan lain di sektor jasa teknik untuk mengoptimalkan pengelolaan SDM.

Kerangka Pemikiran
Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah dikemukakan, terkait variabel daya tarik

kompensasi, gaya kepemimpinan, pengembangan karir dan motivasi kerja pengaruhnya terhadap
loyalitas karyawan, maka penelitian ini digambarkan dalam paradigma sebagai berikut:
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran
Hipotesis

Menurut (Sugiyono 2022) berpendapat bahwa “Dalam penelitian, hipotesis merupakan
dugaan awal terhadap rumusan masalah yang dinyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan”. Oleh
sebab itu, hipotesis yang dirumuskan peneliti adalah sebagai berikut:

H1: Terdapat pengaruh signifikan dari daya tarik kompensasi terhadap loyalitas karyawan PT

Morang Rekayasa Geoteknik Tanjung Priok, Jakarta Utara.

H2:  Terdapat pengaruh signifikan dari gaya kepemimpinan terhadap loyalitas karyawan PT

Morang Rekayasa Geoteknik Tanjung Priok, Jakarta Utara.

H3: Terdapat pengaruh signifikan dari pengembangan Karir terhadap loyalitas karyawan PT

Morang Rekayasa Geoteknik Tanjung Priok, Jakarta Utara.

H4:  Terdapat pengaruh signifikan dari motivasi kerja terhadap loyalitas karyawan PT Morang

Rekayasa Geoteknik Tanjung Priok, Jakarta Utara.

H5:  Terdapat pengaruh signifikan dari daya tarik kompensasi, gaya kepemimpinan,
pengembangan karir, dan motivasi kerja secara bersamaan terhadap loyalitas karyawan PT

Morang Rekayasa Geoteknik Tanjung Priok, Jakarta Utara.
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METODE

Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini bersifat kuantitatif. Menurut Sugiyono (2022), Metode penelitian
kuantitatif merupakan pendekatan yang berlandaskan filsafat positivisme, yang digunakan pada
populasi atau sampel tertentu dengan pengumpulan data melalui instrumen penelitian, kemudian
dianalisis secara statistik untuk menguji hipotesis, dengan pendekatan deskriptif serta verifikatif.

Sampel

Menurut (Sugiyono 2022) didefinisikan sebagai "jumlah dan karakteristik milik
populasi”. Dengan demikian dalam penelitian ini penulis menggunakan sampel jenuh dimana
seluruh karyawan PT Morang Rekayasa Geoteknik Tanjung Priok Jakarta Utara yang berjumlah
100 karyawan.

Pengumpulan Data

Penyebaran angket/kuesioner dilakukan dalam pengumpulan data penelitian ini kepada
karyawan PT Morang Rekayasa Geoteknik Tanjung Priok, Jakarta Utara. "Kuesioner sebagai teknik
pengumpulan data yang efisien” dinyatakan Sugiyono (2022) jika peneliti memahami variabel yang
diukur dan ekspektasi responden. Bentuk pernyataan dengan skala Likert digunakan pada kuesioner
ini: Sangat Tidak Setuju (1), Tidak Setuju (2), Kurang Setuju (3), Setuju (4), Sangat Setuju (5).

Teknik Analisis Data

Untuk memvalidasi data, penelitian ini menggunakan beberapa prosedur uji statistik,
termasuk pengujian validitas dengan rumus korelasi Product Moment, uji reliabilitas via Cronbach's
Alpha (>0,60), dan uji normalitas (Kolmogorov-Smirnov/grafik) untuk distribusi data; diikuti uji
asumsi klasik seperti multikolinearitas (Tolerance >0,1 & VIF <10), heteroskedastisitas
(scatterplot/Glejser), Dalam penelitian ini, analisis regresi linier berganda diterapkan untuk melihat
pengaruh variabel independen (daya tarik kompensasi, gaya kepemimpinan, pengembangan Karir,
dan motivasi kerja) terhadap variabel dependen (loyalitas karyawan), yang dilengkapi dengan uji
hipotesis berupa uji-t dan uji-F, dengan seluruh proses analisis dilakukan menggunakan SPSS versi
26.

Operasional Variabel

Menurut (Sugiyono 2022), didefinisikan sebagai atribut, sifat, atau nilai khusus dari objek,
individu, atau aktivitas yang bervariasi dipilih peneliti untuk diteliti guna menarik
kesimpulan. Operasionalisasi ini krusial untuk Penentuan jenis, indikator, dan skala variabel
penelitian bertujuan untuk memastikan pengujian hipotesis dengan alat statistik dapat berjalan
secara tepat. Pada penelitian ini, variabel independen (X) terdiri dari Daya Tarik Kompensasi
(X1), Gaya Kepemimpinan (X2), Pengembangan Karir (X3), Motivasi Kerja (X4);
sedangkan variabel dependen (Y) adalah Loyalitas Karyawan.
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HASIL

Uji Validitas

Uji validitas bertujuan menentukan apakah kuesioner valid atau tidak, menggunakan

software SPSS versi 26 dengan kriteria:

a. Jika nilai r niwng > r tabel, maka pernyataan valid.

b.  Jika nilai r niung < r tabel, maka pernyataan tidak valid.

C. Dalam penelitian ini, jumlah sampel (n) yang diuji adalah 100 responden dengan
taraf signifikansi dua arah 0,05 dan df = n-2, sehingga df = 100 — 2 = 98. Maka, nilai r-tabel

diperoleh sebesar 0,197.

Berikut disajikan hasil uji validitas pada masing-masing variabel dalam penelitian ini. variabel
Daya Tarik Kompensasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2), Pengembangan Karir (X3), Motivasi Kerja

(X4) dan Loyalitas Karyawan (Y) sebagai berikut:

Tabel 2 Hasil Pengujian Validitas Instrumen

Pertanyaan r hitung / Pearzon | rtabel (Taraf | Keterangan
Correlation gig, 5%)
Variabel Daya Tarik Kompensasi (X:)
1. Gaj yvang =aya temma dan Perusahazn sudzh sesuar denmgan 0.470 0,197 "alid
harapan =ava T
2. Gajl vang dibenkan sesual dengan peran dan tangzungjawab 0,569 0,197 "alid
vang diberikan peruzahazn -
3. Pemberian upah lembur sezuai dengan ketenmtuan vyang 0.332 0,197 "alid
| ditetapkan perusahzan :
4. Pambayaran upzh lembur selama dilakukan salale tepat walkdu 0,440 0,197 "alid
3. Inzentif yang diberikan oleh peruszhaan sesual dengan prestas: 0.433 0,197 "alid
kenja karvawan -
A, Dalam membenkan insentif, perusahan mempertimbangkan a4 0,197 “alid
Variabel Gava Kepemimpinan (X1}
1. Pimpinan sslalu memberikan bimbinzgan kepada bawahan dalam 0.452 0,197 “alid
pelakzanzan tugas T
2. Pemmmpin selalu menermma zaran dalam menvelesaikan 0.581 0,187 alid
pekerjzzn dengan bawahan. -
3. Pimpman selaly mambenkan motivazi kepada bawahan untuk 0327 0,197 "alid
pencapaian kerja vang lebih baik -
4. Pimpinan selzlo memberikan meapirzz) semaneat dalam bekerja 0,323 0,197 "alid
3.  Pimpman sermng melibatkan karyawan wntuk bemmusyawarah 0631 0,197 alid
dalam menzambil keputuzan :
6. Kerutusan yans diambil selama imi tidak memuskan karyawan 0461 0,197 "alid
7 Pimpinan menjalm komunikasi vang baik dengan bawzhan 0,634 0,187 alid
3.  Imstruksi dan pmmpinen dizampalkan secara jelas dan tidak 0.653 0,187 "alid
memhmemnm=kan o
Variabel Daya Motivazi Kerja (34)
1. Pemberian za)i dar peruzahaan sodabh sezua dempan kemzman 0,503 0,197 "alid
karyawan T
2. Gaji vang diberikan pernszhaan sudah sesuai demgan harapan 0531 0,197 "alid
karvawan "~
3. OGuna menjamin  ketenangan  dalam  bekerja, perusahaan 0,440 0,187 "alid
membarikan asuransi vang lavak kepada seloruh karvawan :
4. Pemuzahzan memvediakan peralatan kerja vang sespai dalam 1515 0,197 "alid
menjamin keamanan kenja karvawannya i
5. Pompman selalu melibatkan karvawan dalam setiap pengambilan 0,598 0,197 "alid
k san vang menvangkut kepentingan karvawan "~
6. Atasan selaln mendorong karyawan untuk mampu bekerjazama 0.495 0,197 "alid
dengzn unit kerja lain T
Variabel Daya Loyvahitaz Karyawan (Y}
1. KEarvawan dapat mematuhi peraturan vang  diterapkan 1379 0,197 "alid
diperuszahaan T
2. Earyawan dzpat menenima pemberian sanksi sesual dengan aturan 0595 0,197 "alid
vane barlsku -
3. Earvawan dapat menjaza solidaritas di lin #n perusahaan 0444 0.197 "alid
4. Earvawan bertangguinz jawab penuh atas pekerjaan yang 0357 0,197 "alid
diberikan kepada karvawan T
3. Karyawan sudah terbiaza dengzan tidak menunda-nunda 0564 0,197 "alid
pekenjaannya -
6. Karvawan memihld tangpumg jawab segera memperpaiki 0.447 0,197 "alid
kesalahan Ketika didapati ada kesalahan kerja o
7. EKaryawan memiblad dadika=i vanzg tmegzi dalam menjalankan 0,444 0,197 "alid
tuzas dan fimssinva ’
3. Earvawan memiliki kemanan bekerja dengan sunsgub-sungzuh 0,439 0,197 "alid
dalam menapa; target vanz diharapkan !
9. Earvawan memuliki sikap jupar dan lovalitas pada perusahaan 0,603 0,197 "alid
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Sumber: Hasil olah data SPSS Versi 26. (2026).
Berdasarkan tabel data tersebut, semua butir pernyataan pada variabel Daya Tarik Kompensasi
(X1), Gaya Kepemimpinan (X2), Pengembangan Karir (X3), Motivasi Kerja (X4), dan Loyalitas
Karyawan (Y) memiliki nilai r-hitung > r-tabel (0,197). Dengan demikian, keseluruhan butir
dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas

Reliabilitas mengukur tingkat kepercayaan instrumen pengukuran. Pengujian dilakukan
dengan membandingkan nilai cronbach alpha yang diperoleh dengan standar kritis alpha yaitu
0,600 dengan ketentuan:
a. Jika cronbach alph > 0,600, instrumen dinyatakan reliabel
b. Jika cronbach alph < 0,600, instrumen dinyatakan tidak reliabel

Berikut ini hasil pengujian reliabilitas variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
variabel Daya Tarik Kompensasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2), Pengembangan Karir (X3),
Motivasi Kerja (Xs) dan Loyalitas Karyawan (Y) sebagai berikut:

Tabel 3. Hasil Penguiian Reliabilitas Instrumen

No Variabel Cronbach’s Alpha Standar Kritiz Keteranzan
Alpha
1. Daya Tank KEompenza=i (K1) 0601 0600 Rahabel
2. Gava Kepanumpinan ({2 0,701 0,600 Faliahel
3 Penzembanzan Kanr (3{3) 0.633 0,600 Raliabel
4. Motivasi Kera (3{3) 0.687 0600 Rahabel
) Lovalitas Karvawan (Y ) 0625 0,600 Faliahel

Sumber: Hasil olah data SPSS Versi 26. (2026).
Dari hasil pengujian pada tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai Cronbach’s Alpha variabel

Daya Tarik Kompensasi (X1) diperoleh sebesar 0,601, Gaya Kepemimpinan (X2) sebesar
0,701, Pengembangan Karir (X3) sebesar 0,633, Motivasi Kerja (Xs) sebesar 0,687 dan Loyalitas
Karyawan (Y) sebesar 0,625. Karena semua nilai Cronbach's Alpha > 0,60, maka seluruh variabel
dinyatakan reliabel.

Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik mencakup uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas.
Pengolahan data dilakukan dengan program SPSS versi 26.

Uji Normalitas

Pengujian normalitas bertujuan untuk memastikan apakah data populasi berdistribusi normal
atau tidak, melalui dua metode utama: 1) Metode grafik, Data dianggap normal jika titik-titik
sebaran mengikuti garis diagonal; tidak normal jika menyimpang jauh darinya. 2) Data normal jika
nilai signifikansi > 0,05. Adapun hasil pengujiannya sebagai berikut:

Noowal P # Plot of Regremsion StandardTes Residow
Dupandest Varistee  Loyaie HKaryswan ()

Erpeitnd Cum Pt

DR errrwd Com Frvl 7
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Sumber: Hasil olah data SPSS Versi 26. (2026).
Gambar 2: Grafik P-Plot Uji Normalitas

Berdasarkan grafik tersebut, titik-titik tersebar mengelilingi garis dan mengikuti pola
diagonal, sehingga residu dari variabel daya tarik kompensasi (X1), gaya kepemimpinan (X2),
pengembangan karir (X3), motivasi kerja (X4), serta loyalitas karyawan (YY) dinyatakan
berdistribusi normal.

Uji normalitas dalam penelitian ini juga dilakukan dengan Kolmogorov-smirnov test yang
hasilnya sebagai berikut:

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas Dengan Kolmogorov-Smirnov Test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardizad Fesidual
N 100
Mormal Paramater="" Meaan 0000000
Std. Drevaation 225129052
Most Extreme Dafferences Abzchite 074
Pomitive 074
Magatrva -033
Test Statistic 074
Asymp. S1z. (2-ailed) A183°

a Test distnbution 1z Wormal.
b. Caleulatad from data.
c. Lilliefors Bizmificance Correction.
Dari tabel tersebut, nilal signifikansi (2-tailed) adalah 0,192. Karena 0,192 > 0,05, maka data

dinyatakan berdistribusi normal.

Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas bertujuan memastikan tidak adanya gangguan multikolinearitas

antarvariabel independen. Uji ini dilakukan dengan mengecek nilai Tolerance Value dan

Variance Inflation Factor (VIF), dengan kriteria sebagai berikut:

a. Jika nilai tolerance value < 1 dan nilai VIF < 10, Value > 0,1 dan VIF < 10, maka data bebas
dari multikolinearitas.

b. Jika nilai tolerance value > 1 dan nilai VIF > 10, maka data mengalami gejala
multikolinearitas.

Adapun hasil uji dengan menggunakan SPSS Versi 26 sebagai berikut:

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?
Unstandardized Standardized

Coafficients Coefficiants Collmearity Statistics
hedal B 2td. Error Befa t Biz. Tolerance VIF
1 ({Constant) 1E32 3.135 813 383
Daya Tank Kompensasi (K1) 169 077 76 21E1 A3z &56 1.325
(Gaya Kepemimpiman (32} 263 082 286 1224 A0z 44 1.837
Pengembanzan Karir (3{3) 341 074 360 4614 000 J02 1.424
Motrvaz Kerja (34) 70 071 A7 1412 18 790 1.263

2 Dependent Variable: Loyalitas Rayawan (Y) . ____,.
Hasil uji multikolinearitas dari tabel menunjukkan nilai tolerance variabel Daya Tarik Kompensasi
(0,656), Gaya Kepemimpinan (0,544), Pengembangan Karir (0,702), Motivasi Kerja (0,790 semua
> 0,1, dan nilai Variance Inflation Faktor (VIF) Daya Tarik Kompensasi (1,525), Gaya
Kepemimpinan (1,837), Pengembangan Karir (1,424), Motivasi Kerja (1,205) semua < 10. Oleh

karena itu, model regresi ini bebas dari masalah multikolinearitas.
8
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Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan mendeteksi adanya ketidakmerataan varian residual pada semua
pengamatan dalam model regresi. Pada penelitian ini, uji tersebut divisualisasikan melalui grafik
scatterplot sebagai berikut:

Scamerplot
Depandent Varatie: Loyaitas Karyawan (V)
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Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Hasil olah data SPSS Versi 26. (2026)
Gambar 3: Grafik Scater Plot Hasil Uji Heteroskedastisitas
Dari grafik scatter plot di atas, terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak dan tidak
beraturan, maka dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan tidak terjadi gangguan
heteroskedastisitas pada model regresi ini.

Uji Statistik
Regresi Linier Berganda

Uji regresi berganda bertujuan untuk mengetahui arah pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen, apakah searah (positif) atau sebaliknya. Berikut hasil olahan regresi
menggunakan SPSS Versi 26:

Tabel 6. Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Coefficients?

Standardized
TUnstandardized Coefficients Coefficients
Modsl B Std. Error Beta i Big.
1 {Constant) 2.882 3.133 213 383
Dava Tank Kompensazi (1) 169 077 176 2.181 032
Gava Eepemimpman (32 263 82 2B6 3224 002
Penzembanzan Eanr (3 341 074 el 4614 00 Y
Metran Eena (34 170 071 177 2412 018 it

a Depandant Vanable: Lovabtas Karvawan (Y
UISl”IpUle” SCUdgdl UETTKUL.

1) Nilai konstanta 2,882 menunjukkan bahwa bila variabel daya tarik kompensasi (X1), gaya
kepemimpinan (X2), pengembangan karir (X3), dan motivasi kerja (X4) diabaikan atau sama
dengan nol, maka loyalitas karyawan () tetap berada pada tingkat 2,882 poin.

2) Koefisien regresi daya tarik kompensasi (X1) mencapai 0,109 (positif), yang berarti setiap
kenaikan satu unit pada variabel X1 akan memicu peningkatan loyalitas karyawan (Y) sebanyak
0,109 poin.

3) Koefisien regresi gaya kepemimpinan (X2) adalah 0,265 (positif), artinya setiap penambahan
satu unit pada X2 akan menyebabkan loyalitas karyawan (Y) naik sebesar 0,265 poin.
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4) Koefisien regresi pengembangan karir (X3) sebesar 0,341 (positif), yang mengindikasikan
bahwa tiap kenaikan satu unit pada X3 akan meningkatkan loyalitas karyawan (Y) hingga 0,341
poin.

5) Koefisien regresi motivasi kerja (X4) mencapai 0,170 (positif), sehingga setiap peningkatan
satu unit pada X4 akan menaikkan loyalitas karyawan (Y sebesar 0,170 poin.

Uji Koefisien Determinasi
Uji koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur besarnya kontribusi variabel independen
terhadap variabel dependen, yakni daya tarik kompensasi (X1), gaya kepemimpinan (X2),
pengembangan karir (X3), dan motivasi kerja (X4) terhadap loyalitas karyawan (Y). Berikut hasil
perhitungan koefisien determinasi yang dihasilkan melalui olahan SPSS Versi 26:
Tabel 7. Hasil Uji Koefisien Determinasi Simultan

Model Summary
Meodel E B Squnare Adjusted B Square 2td. Error of the Estimate
1 Nl 594 576 229820
a Predictors: (Constant), Motrvasi Kenja (3{4), Daya Tank Kompenzasi (31}, Pangembangan Kanir (33), Gaya Kepemimpinan

{2

Dari hasil pengujian tabel tersebut, koefisien determinasi mencapai 0,594. Ini berarti variabel
daya tarik kompensasi, gaya kepemimpinan, pengembangan karir, dan motivasi kerja berkontribusi
sebesar 59,4% terhadap loyalitas karyawan, sementara sisanya 40,6% (100% - 59,4%) dipengaruhi
oleh faktor lain di luar penelitian ini..

Uji Hipotesis Parsial (Uji t)

Pengujian hipotesis untuk variabel daya tarik kompensasi (X1), gaya kepemimpinan (X2),
pengembangan karir (X3), serta motivasi kerja (X4) terhadap loyalitas karyawan (Y) dilaksanakan
melalui uji t (parsial). Penelitian ini menerapkan kriteria signifikansi 5% (0,05) dengan
membandingkan antara nilai t niung dengan t taner yaitu dengan kriteria sebagai berikut:

a. Jika nilai t hitung > t taver : berarti Ho ditolak dan Ha diterima.

b. Jika nilai t nhitung < t tavel : berarti Ho diterima dan Ha ditolak.

Adapun untuk menentukan besarnya nilai t tanel dicari dengan menggunakan rumus sebagai berikut:
trabe = ta.df (Taraf Alpha x Degree of Freedom)

a = tarif nyata 5%

df = (n-2), maka diperoleh (100-2) = 98, maka twaner = 1,984. Adapun hasil pengujiannya sebagai
berikut:

Tabel 8. Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Antara Daya Tarik Kompensasi (X1) Terhadap
Loyalitas Karyawan (YY)

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficiants
Modsal B Std. Error Beta t Sig.
1 (Comstant) 19264 3.124 6.166 ikl
Dava Tank Eompensasi (31 510 082 533 6.237 000 )37

a Dependent Vanable: Lovalitas Karvawan (1)

7 Ay YUTT) UUT UYL V3 VUV T U3 UY ULTTYUET ULTTHHENTULT LU UUNUL PUTTYUT UL YUETY JIYTHHTIRU T UL U uuy v Ldrlk

kompensasi terhadap loyalitas karyawan PT Morang Rekayasa Geoteknik Tanjung Priok Jakarta
Utara.
Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Antara Gaya Kepemimpinan (X2) Terhadap Loyalitas
Karyawan (Y)

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
1 Medal B Std. Error Bata t Sis.
1 {Constant) 16.106 2717 3.928 000
Gava Eepemimpiman (32 387 072 644 3.342 000

a Depandant Variabla: Lovalitze Karvawan (Y
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Sumber: Hasil olah data SPSS Versi 26. (2026)

Dari tabel pengujian hipotesis, nilai t hitung melebihi t tabel (8,343 > 1,984) disertai
signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan demikian, jelas terdapat pengaruh signifikan dari gaya
kepemimpinan terhadap loyalitas karyawan PT Morang Rekayasa Geoteknik Tanjung Priok, Jakarta
Utara

Tabel 10. Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Antara Pengembangan Karir (X3) Terhadap Loyalitas
Karyawan (Y)

Coefficients?

Standardized
Unstandardizad Coefficients Coefficientz
Modal B Std. Error Beta i Sig.
1 {Constant) 15.707 2.815 5580 000
Panzembanzan Karir (3{3) 605 074 638 8.193 000
a Depandant Variabla: Lovalitze Karvawan (Y 33

> 1,984) dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Oleh karenanya, terbukti adanya pengaruh
signifikan pengembangan karir terhadap loyalitas karyawan di PT Morang Rekayasa Geoteknik
Tanjung Priok, Jakarta Utara.

Tabel 10. Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Antara Motivasi Kerja (X4) Terhadap Loyalitas

Coefficients?

" Standardized
Unstandardizad Coefficients Coefficients
Meodel B Std. Error Eeta t Bis.
1 (Constant) 21203 3.204 6.61E 000
Motran Eena (4] 464 083 484 5474 000

a Dependent Vanable: Lovalitas Karvawan ()

Dari hasil pengujian hipotesis pada tabel tersebut, nilai t hitung lebih besar daripada t tabel
(5,474 > 1,984) serta nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan begitu, dapat disimpulkan adanya
pengaruh signifikan dari motivasi kerja terhadap loyalitas karyawan di PT Morang Rekayasa
Geoteknik Tanjung Priok, Jakarta Utara.

Uji Hipotesis Simultan (Uji F)

Uji F merupakan pengujian statistik untuk mengukur pengaruh simultan seluruh variabel
independen (daya tarik kompensasi, gaya kepemimpinan, pengembangan karir, dan motivasi kerja)
terhadap variabel dependen (loyalitas karyawan). Perhitungan dilakukan via ANOVA dengan
membandingkan F-hitung terhadap nilai F-tabel pada taraf signifikansi tertentu.

Untuk membandingkan tingkat pengaruh yang signifikan, diterapkan taraf signifikansi 5%
(0,05) dengan membandingkan nilai Fhitung dan Ftabel berdasarkan kriteria berikut:
1) Apabila Fhitung<Franel berarti Ho diterima dan Ha ditolak
2) Apabila Fhitung>Ftanel berarti Ho ditolak dan Ha diterima
Rumus untuk mencari nilai Frael Yaitu:
(df=k-1)=dfl=3-1=2dan (df2=n-k)=100-4-1=95
Sehingga, pada tingkat signifikansi 5% atau 0,05, nilai Faber dari 95 = 3,090 dari tabel statistik.
Berikut adalah hasil uji ANOVA atau uji F:

Tabel 11. Hasil Uji Simultan (Uji F) Antara Daya Tarik Kompensasi (X1), Gaya
Kepemimpinan (X2), Pengembangan Karir (X3) Dan Motivasi kerja (X4) Terhadap Loyalitas

ANOVA?
hodsa] Sum of Squares df Mhizan Square F Zig.
1 F.eeres=ion 7132677 4 183.16% 34680 Joog"
Feezidual 501.743 05 5.282
Total 1234440 99
a Dependent Variable: Loyalitas Karvawan {17) 11

b. Pradictors: (Constant), Motivazi Kanja (34), Dayz Tank Kompensasi (1), Pengembangan Kanr (33), Gaya Kepemimpman

)
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Sumber: Hasil olah data SPSS Versi 26. (2026).

Dari pengujian pada tabel ANOVA tersebut, nilai Fhitung ternyata lebih tinggi daripada
Ftabel (34,680 > 3,090), yang semakin dikuatkan oleh nilai signifikansi di bawah 0,05 (0,000 <
0,05). Dengan demikian, bisa disimpulkan bahwa daya tarik kompensasi, gaya kepemimpinan,
pengembangan karir, dan motivasi kerja secara simultan memberikan pengaruh signifikan terhadap
loyalitas karyawan di PT Morang Rekayasa Geoteknik Tanjung Priok, Jakarta Utara.

Pembahasan

Kemudian, setelah temuan hasil penelitian diketahui, dilakukan analisis lebih lanjut untuk menilai
seberapa tepat data tersebut merepresentasikan temuan utama, khususnya dalam menggambarkan
tingkat pengaruh daya tarik kompensasi, gaya kepemimpinan, pengembangan karir, serta motivasi
kerja terhadap loyalitas karyawan. Berikut ini pembahasan dari hasil-hasil penelitian tersebut :

Pengaruh Daya Tarik Kompensasi (X1) Terhadap Loyalitas Karyawan (Y)

Berdasarkan analisis yang dilakukan, variabel daya tarik kompensasi menunjukkan
pengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. Pembuktiannya terdapat pada nilai thitung 6,237
yang lebih besar dari ttabel 1,984 (thitung > ttabel), dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Oleh
sebab itu, hipotesis nol (Hol) ditolak dan hipotesis alternatif (Hal) diterima. Temuan ini konsisten
dengan riset (Syaiful Jaya, Badaruddin 2023), yang juga menyimpulkan bahwa daya tarik
kompensasi berpengaruh nyata terhadap loyalitas pegawai.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan (Xz) Terhadap Loyalitas Karyawan (Y)

Dari hasil analisis, variabel gaya kepemimpinan terbukti memberikan pengaruh signifikan
terhadap loyalitas karyawan. Hal ini dibuktikan melalui nilai thitung 8,343 yang melampaui ttabel
1,984 (thitung > ttabel), disertai tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Akibatnya, hipotesis nol (Ho2)
ditolak dan hipotesis alternatif (Ha2) diterima. Kesimpulan penelitian ini sejalan dengan studi
(Tawaris, Mardonis, Pio Riane. J 2022) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan secara nyata
memengaruhi loyalitas pegawai.

Pengaruh Pengembangan Karir (X3) Terhadap Loyalitas Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil analisis, variabel pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap
loyalitas karyawan. Hal ini dibuktikan oleh nilai t-hitung 8,193 yang melebihi t-tabel 1,984 (t-hitung
> t-tabel), dengan signifikansi 0,000 < 0,05. Oleh karena itu, hipotesis nol (Ho3) ditolak dan
hipotesis alternatif (Ha3) diterima. Kesimpulan ini sejalan dengan studi Nofriyandri et al. (2024),
yang menemukan dampak positif pengembangan karir pada loyalitas pegawai.

Pengaruh Motivasi Kerja (X4) Terhadap Loyalitas Karyawan ()

Dari analisis yang dilakukan, variabel motivasi kerja terbukti berpengaruh nyata terhadap
loyalitas karyawan. Hal ini didukung oleh nilai thitung sebesar 6,424 yang melebihi ttabel 1,984
(thitung > ttabel), serta tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Oleh karena itu, hipotesis nol (Ho4) ditolak
dan hipotesis alternatif (Ha4) diterima. Kesimpulan ini selaras dengan temuan riset
(Luturmas,Veronika and Sahertian 2025), yang menyatakan bahwa motivasi kerja secara signifikan
memengaruhi loyalitas pegawai.
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Pengaruh Daya Tarik Kompensasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2), Pengembangan Karir (Xs)
Dan Motivasi Kerja (X2) Secara Simultan Terhadap Loyalitas Karyawan (Y)

Hasil pengujian ANOVA menunjukkan nilai Fhitung lebih besar daripada Ftabel (yaitu 34,680 >
3,090), yang diperkuat lagi oleh nilai signifikansi di bawah 0,05 (0,000 < 0,05). Dengan demikian,
hipotesis nol (Ho5) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha5) diterima. Artinya, faktor-faktor seperti
daya tarik kompensasi, gaya kepemimpinan, pengembangan karir, serta motivasi kerja secara
simultan memberikan pengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan di PT Morang Rekayasa
Geoteknik Tanjung Priok, Jakarta Utara. Temuan ini konsisten dengan studi sebelumnya dari
(Wulandari et al. 2025), yang juga menyimpulkan adanya pengaruh signifikan secara bersama-sama
dari variabel-variabel tersebut terhadap loyalitas pegawai.

13
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KESIMPULAN
Berdasarkan pembahasan pada bab sebelumnya serta hasil analisis mengenai pengaruh daya

tarik kompensasi, gaya kepemimpinan, pengembangan karier, dan motivasi kerja terhadap loyalitas
karyawan, maka disimpulkan sebagai berikut:

1.

14

Daya tarik kompensasi secara signifikan memengaruhi loyalitas karyawan, dengan model
regresi Y = 19,264 + 0,510X1. Korelasi 0,533 mengindikasikan hubungan sedang, dengan
determinasi 28,4%. Uji t menghasilkan t-hitung (6,237) > t-tabel (1,984), sehingga HO1
ditolak dan Hal diterima.

Gaya kepemimpinan secara signifikan memengaruhi terhadap loyalitas karyawan, dengan
model regresi Y = 16,106 + 0,602X2. Korelasi 0,644 menandakan hubungan kuat, determinasi
41,5%. Uji t: t-hitung (8,343) > t-tabel (1,984), sehingga HO02 ditolak dan Ha2 diterima.
Pengembangan karir secara signifikan memengaruhi loyalitas karyawan, dengan regresi Y =
15,707 + 0,541X3. Korelasi 0,638 mengindikasikan hubungan sedang, determinasi 40,6%.
Uji t: t-hitung (8,193) > t-tabel (1,984), sehingga HO3 ditolak dan Ha3 diterima.

Motivasi kerja secara signifikan memengaruhi loyalitas karyawan, dengan persamaan regresi
Y = 21,205 + 0,464X4. Nilai korelasi sebesar 0,484 menunjukkan hubungan sedang, serta
koefisien determinasi 23,4%. Hasil uji t menunjukkan t hitung (6,242) > t tabel (1,984),
sehingga HO4 ditolak dan Ha4 diterima.

Secara simultan, daya tarik kompensasi, gaya kepemimpinan, pengembangan karier, dan
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. Hal ini ditunjukkan oleh
persamaan regresi Y = 4,353 + 0,109X1 + 0,265X2 + 0,341X3 + 0,170X4, nilai korelasi 0,770
(hubungan kuat), serta koefisien determinasi 59,4%. Uji F menunjukkan F hitung (34,680) >
F tabel (3,090), sehingga HO5 ditolak dan Ha5 diterima.

Secara simultan, variabel daya tarik kompensasi, gaya kepemimpinan, pengembangan Karir,
dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan, dengan model regresi
Y = 4,353 + 0,109X1 + 0,265X2 + 0,341X3 + 0,170X4. Korelasi 0,770 menunjukkan
hubungan kuat; determinasi 59,4% (sisanya 40,6% faktor lainnya). Uji F: F hitung (34,680) >
F tabel (3,090), sehingga HO5 ditolak dan Ha5 diterima membuktikan pengaruh simultan
signifikan keempat variabel terhadap loyalitas karyawan di PT Morang Rekayasa Geoteknik
Tanjung Priok, Jakarta Utara.
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