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Abstract: The purpose of this study is to examine the impact of career development and work culture on employee
loyalty with variable work productivity at PT Graha Sarana Duta STO Gambir Branch. Career development and
work culture are exogenous variables in this study, whereas job productivity and employee loyalty are endogenous
ones. The study included 114 employees from the PT Graha Sarana Duta STO Gambir Branch. The research
sample size was set at 100 participants. In sampling, a simple random sample strategy was applied. To gather
data for this study, a questionnaire technique was employed in the form of a Google form to get primary data,
which would then be used as data to conduct out data analysis. External and internal measurement testing, as
well as the use of the Structural Equation Model (SEM) - SmartPLS 3.0, were used to evaluate the hypothesis.
This study yielded the following results: 1) Career development has a positive and significant effect on job
satisfaction at PT Graha Sarana Duta STO Gambir Branch; 2) Work culture has a positive and significant effect
on job satisfaction at PT Graha Sarana Duta STO Gambir Branch; 3) Career development has no effect and is
not significant on employee loyalty at PT Graha Sarana Duta STO Gambir Branch; 4) Work culture has a positive
and significant effect on employee loyalty at PT Graha Sarana Duta STO Gambir Branch; and 5) Job Satisfaction
has a positive and significant effect on employee loyalty at PT Graha Sarana Duta STO Gambir Branch.

Keywords: Job Satisfaction, Employee Loyalty, Career Development, Work Culture

Abstrak: Tujuan penelitian ini yaitu guna melihat pengaruh pengembangan karier dan budaya kerja terhadap
loyalitas karyawan dengan variabel intervening produktivitas kerja pada PT Graha Sarana Duta Cabang STO
Gambir. Variabel eksogen pada penelitian ini antara lain pengembangan karier dan budaya kerja, dan variabel
endogen pada penelitian ini yaitu produktivitas kerja dan loyalitas karyawan. Besaran populasi penelitian
sebanyak 114 orang karyawan pada PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir. Besaran sampel penelitian
ditentukan sebanyak 100 responden. Teknik Simple random sampling dipakai dalam pengambilan sampel.
Pendekatan kuesioner digunakan untuk mengumpulkan data untuk penelitian ini, yang berupa google form
sehingga diperoleh data primer, yang nantinya digunakan sebagai data untuk melakukan analisis data. Pengujian
pengukuran bagian luar serta pengujian pengukuran bagian dalam dan menggunakan Structural Equation Model
(SEM) — SmartPLS 3.0 guna melakukan pengujian terhadap hipotesis. Berikut termuan dari penelitian ini: 1)
Pengembangan karier positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja di PT Graha Sarana Duta Cabang STO
Gambir; 2) Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja di PT Graha Sarana Duta
Cabang STO Gambir; 3) Pengembangan Karier tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap loyalitas
karyawan di PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir; 4) Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas karyawan di PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir; dan 5) Kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan di PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Loyalitas Karyawan, Pengembangan Karier, Budaya Kerja
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PENDAHULUAN

Di era disrupsi dan revolusi industri seperti saat ini, keberadaan karyawan atau manusia
diperusahaan perlahan mulai digantikan dengan mesin atau robot yang dibekali kecerdasan
buatan (artificial intelligence). Namun tidak keseluruhan lini bisnis dan perusahaan dapat
digantikan dengan robot dan mesin, perlu adanya sumber daya manusia sebagai penggerak
perusahaan demi keberlangsungan bisnis suatu perusahaan. selain itu tingginya tingkat
pergantian karyawan saat ini yang dihadapi perusahaan era disrupsi, menjadikan hal tersebut
dapat mempengaruhi loyalitas karyawan di perusahaan tersebut. Peran karyawan dalam hal ini
yaitu memastikan bahwa jalannya perusahaan sesuai dengan rencana atau tujuan perusahaan,
sehingga dapat terwujud keunggulan bersaing. Kerap kali perusahaan mengurangi sumber daya
manusianya, padahal setiap komponen atau bagian diperusahaan diperlukan sumber daya
manusia yang bertugas mengawasi, mengontrol dan memastikan jalannya bisnis dengan baik.
Namun perusahaan juga menghadapi tantang didalam menjaga serta meningkatkan loyalitas
karyawan. Loyalitas karyawan sendiri diperlukan untuk memperoleh produktivitas perusahaan
yang tinggi, mengurangi biaya perekrutan yang disebabkan minimnya tingkat loyalitas
karyawan dan meningkatkan reputasi perusahaan.

PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir merupakan sebuah organisasi dan
memahami Krusialnya peranan pengembangan karier, budaya kerja yang positif serta tingkat
dari kepuasan kerja karyawan. Namun, dalam konteks yang kompetitif dan terus berubah,
perusahaan ini mungkin ingin mengindentifikasi sejaun mana pengembangan karier dan
budaya kerja mempengaruhi loyalitas karyawan. Pengembangan karier dan budaya kerja saat
ini dianggap sebagai faktor kunci didalam memengaruhi kepuasan kerja karyawan.
Peningkatan kepuasan kerja dapat memainkan peranan sebagai penghubung antara
pengembangan karier, budaya kerja serta loyalitas karyawan. Kepuasan kerja perlu diperoleh
oleh karyawan terhadap perusahaan dengan tujuan terciptanya hubungan baik antara karyawan
dan perusahaan, dengan begitu karyawan mampu bekerja dengan baik sesuai ketentuan-
ketentuan yang ada.

Terkait latar belakang masalah diatas, dapat peneliti tentukan rumusan masalah
meliputi: 1) Apakah pengembangan karier berpengaruh terhadap kepuasan kerja di PT Graha
Sarana Duta Cabang STO Gambir?; 2) Apakah budaya kerja berpengaruh terhadap kepuasan
kerja di PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir?; 3) Apakah pengembangan karier
berpengaruh terhadap loyalitas karyawan di PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir?; 4)

Apakah pengembangan karier berpengaruh terhadap loyalitas karyawan di PT Graha Sarana
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Duta Cabang STO Gambir?; dan 5) Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap loyalitas

karyawan di PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir?.

Hipotesis Penelitian

1) H1: Pengembangan karier berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja di PT Graha Sarana
Duta Cabang STO Gambir.

2) H2: Budaya kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja di PT Graha Sarana Duta
Cabang STO Gambir.

3) H3: Pengembangan karier berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan di PT Graha
Sarana Duta Cabang STO Gambir.

4) H4: Budaya kerja berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan di PT Graha Sarana
Duta Cabang STO Gambir.

5) H5: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan di PT Graha Sarana
Duta Cabang STO Gambir.

METODE

Teknik penelitian menggunakan proses pengumpulan data dan langkah-langkah untuk
mengatasi masalah atau menguji ide penelitian. Pendekatan penelitian yang digunakan ialah
kuantitatif, karena data yang dipakai untuk mengetahui pengaruh antar variabel ialah secara
numerik dan merupakan jenis penelitian korelasional (asosiatif). Data dalam penelitian ini
adalah data primer, dan teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner penelitian
yang diisi oleh responden PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir (Saputra & Sumantyo,
2022). Besaran populasi penelitian sebanyak 114 orang karyawan pada PT Graha Sarana Duta
Cabang STO Gambir. Besaran sampel penelitian ditentukan sebanyak 100 responden. Teknik
Simple random sampling dipakai dalam pengambilan sampel. Structural Equation Model
(SEM) akan dipakai ketika menguji hipotesis penelitian ini. Variabel intervening merupakan
faktor independen yang memiliki pengaruh terhadap variabel dependen baik secara langsung
maupun tidak langsung. SEM digunakan untuk menyelidiki struktur hubungan yang diberikan
sebagai sekumpulan persamaan. Persamaan ini mendefinisikan semua hubungan yang ada
antar konstruk (variabel bebas dan variabel terikat) dalam penelitian (Ali, H., & Limakrisna,
2013).
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Temuan penelitian ini dipisahkan menjadi dua tahap, yaitu uji inner model yang
menguji keabsahan dan reliabilitas data penelitian, dan uji inner model yang menguji
kepraktisan instrumen penelitian.

Model Pengukuran Uji Outer Model (Uji Validitas)

Pengujian outer model pada penelitian ini diperlukan untuk mengetahui apakah setiap
pernyataan yang diberikan dalam angket atau kuisioner, dapat mewakili tiap variabel yang diuji
(Kusumawati et al., 2022). Ada 2 tahapan evaluasi yang dilakukan dalam menganalisis outer
model menggunakan SmartPLS yaitu:

1. Convergent Validity

Validitas konvergen menampilkan nilai berdasarkan hasil pemuatan faktor pada
variabel laten dan indikator terkait. Jika nilai korelasi lebih dari 0,7 maka ukuran reflektif
individu dianggap tinggi. Menurut (Ali, H., & Limakrisna, 2013) dalam penyelidikan awal,
nilai skala pengukuran pembebanan 0,5 hingga 0,6 dianggap memadai. Penelitian ini
menggunakan pembatasan faktor pemuatan lebih dari 0,7. Pengukuran suatu konstruk harus
terhubung secara substansial.

Tabel 1. Hasil Analisis Outer Model (Convergen Validity)

Indikator Pengembangan Budaya Kepuasan Loyalitas
Karier Kerja Kerja Karyawan
PK1 0.753
PK2 0.775
PK3 0.701
PK4 0.769
PK5 0.761
PK6 0.848
PK7 0.722
BK1 0.733
BK2 0.753
BK3 0.824
BK4 0.781
BK5 0.754
BK6 0.746
KK1 0.751
KK2 0.832
KK3 0.731
KK4 0.832
KK5 0.794
LK1 0.835
LK2 0.834
LK3 0.785
LK4 0.751
Sumber: Output SmartPLS 3.0
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Berdasarkan output tabel 1, maka keempat variabel yang dipakai pada penelitian ini
sah. Karena pada tiap indikator variabel mendapat nilai loading faktor lebih dari 0,7, artinya
dapat diartikan bahwa indikator tiap variabel sesuai dengan kriteria penelitian (Maryanti et al.,
2022).

2. Discriminant Validity

Nilai atau output cross loading dan nilai AVE digunakan untuk menilai validitas
diskriminan. Nilai cross loading dapat digunakan dalam mengetahui apakah konstruk
mempunyai diskriminan yang cukup, yang ditentukan untuk membandingkan value loading
setiap indikator pada masing-masing variabel laten, harus lebih besar (>) dibandingkan nilai
indikator pada variabel lainnya. Apabila nilai AVE (>) lebih besar dari 0,5 maka dianggap
memenuhi standar. Konsep pengukuran yang berbeda tidak boleh berhubungan secara
substansial (Widjanarko, Hadita, et al., 2023).

Tabel 2. Hasil Analisis Outer Model (Cross Loading)

Indikator Pengembangan Budaya Kepuasan Loyalitas
Karier Kerja Kerja Karyawan
PK1 0.753 0.463 0.588 0.361
PK2 0.775 0.426 0.557 0.395
PK3 0.701 0.393 0.504 0.359
PK4 0.769 0.492 0.658 0.513
PK5 0.761 0.529 0.587 0.482
PK6 0.848 0.530 0.630 0.336
PK7 0.722 0.357 0.454 0.271
BK1 0.322 0.733 0.539 0.536
BK2 0.487 0.753 0.606 0.551
BK3 0.591 0.824 0.738 0.603
BK4 0.440 0.781 0.584 0.583
BK5 0.389 0.754 0.570 0.467
BK6 0.516 0.746 0.606 0.473
KK1 0.585 0.521 0.751 0.423
KK2 0.604 0.660 0.832 0.684
KK3 0.731 0.632 0.731 0.465
KK4 0.553 0.701 0.832 0.728
KK5 0.510 0.607 0.794 0.526
LK1 0.412 0.619 0.605 0.835
LK2 0.463 0.663 0.640 0.834
LK3 0.290 0.464 0.545 0.785
LK4 0.501 0.479 0.542 0.751

Sumber: Output SmartPLS 3.0

Perbandingan nilai loading faktor terhadap pengembangan karir (PK1) sebesar 0,753
lebih besar dibandingkan nilai loading faktor konstruk lainnya yaitu budaya kerja (0,463),
kepuasan kerja (0,588), dan loyalitas karyawan (0,361), seperti terlihat pada tabel di atas.

Berdasarkan temuan uji validitas diskriminan, seluruh variabel laten sudah menunjukkan
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validitas diskriminan yang kuat. Hasilnya, uji validitas diskriminan dapat disimpulkan telah
terpenuhi dan dinyatakan valid.
3. Average Variance Extracted
Variabel eksogen bisa menjelaskan rata-rata lebih dari (>) setengah varian dari
indikator-indikatornya.
Tabel 3. Hasil Analisis Outer Model (AVE)

Variabel Average Variance Extracted (AVE)
Pengembangan Karier 0.581
Budaya Kerja 0.586
Kepuasan Kerja 0.623
Loyalitas Karyawan 0.643

Sumber: Output SmartPLS 3.0

Berdasarkan output pada tabel 3, nilai AVE variabel pengembangan karir sebesar
0,581, budaya kerja sebesar 0,586, kepuasan kerja sebesar 0,623, dan loyalitas karyawan
sebesar 0,643. Hal ini menggambarkan bahwa keempat variabel dalam penelitian ini
mempunyai nilai lebih besar (>) dari 0,5 yang mengartikan bahwa masing-masing variabel
mempunyai validitas diskriminan yang sangat baik.
Uji Reliabilitas

Pengukuran reliabilitas bertujuan untuk mengukur seberapa akurat konsistensi dari
jawaban responden didalam mengisi kuisioner, sesuai pertanyaan yang diajukan (Jumawan,
Saputra, et al., 2023). Terdapat dua cara yang digunakan pada pengujian ini, meliputi:
1. Composite Reliability

Melihat nilai reliabilitas komposit pada menu reliabilitas konstruk dan validitas
menghasilkan nilai reliabilitas komposit. Apabila nilai composite reiliability suatu konstruk
lebih dari 0,7 maka dianggap dapat diandalkan. Nilai ketergantungan gabungan ditunjukkan
pada tabel di bawah ini:

Tabel 4. Hasil Analisis Construct Reliability and Validity (Composite Reliability)

Variabel Composite Reliability
Pengembangan Karier 0.906
Budaya Kerja 0.895
Kepuasan Kerja 0.892
Loyalitas Karyawan 0.878

Sumber: Output SmartPLS 3.0
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Berdasarkan output pada tabel 4. Composite reliability, nilai Composite Reliability pada
variabel Pengembangan Karir sebesar 0,906, Budaya Kerja sebesar 0,895, Kepuasan Kerja
sebesar 0,892, dan Loyalitas Pegawai sebesar 0,878, hal ini menunjukkan output nilai keempat
variabel tersebut semakin besar (>) dari 0,7 yang berarti seluruh variabel dinyatakan reliabel.
2. Cronbach’s Alpha

Cronbach alpha dapat digunakan untuk menambah pengujian reliabilitas dengan
menggunakan construct reliability. Jika nilai Cronbach’s alpha pada tiap variable (>) lebih
dari 0,7 maka disebut dapat diandalkan.

Tabel 5. Hasil Analisis Construct Reliability and Validity (Cronbach’s Alpha)

Variabel Cronbach’s Alpha
Pengembangan Karier 0.880
Budaya Kerja 0.859
Kepuasan Kerja 0.848
Loyalitas Karyawan 0.815

Sumber: Output SmartPLS 3.0

Berdasarkan hasil output diatas, didapatkan nilai Cronbach’s alpha untuk variabel
pengembangan karir sebesar 0,880, nilai Cronbach’s alpha untuk budaya kerja sebesar 0,859,
nilai Cronbach’s alpha untuk variabel kepuasan kerja sebesar 0,848, dan nilai Cronbach’s
alpha untuk loyalitas karyawan. adalah 0,815, mengartikan bahwa nilai dari empat variabel
tersebut (dua eksogen dan dua endogen) lebih besar dari 0,7, menunjukkan bahwa seluruh
variabel dapat diandalkan (Widjanarko, Saputra, et al., 2023).

Hasil Analisis (Inner Model) Model Struktural

Model struktural ini atau inner model diuji dengan menguji keterkaitan atau dampak
antara konstruk, nilai signifikan, dan model penelitian R-Squared (R?) (Saputra, Khaira, et al.,
2023). Gambar yang tercipta dari hasil pengukuran menggunakan SmartPLS 3.0 adalah seperti:
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Sumber: Output SmartPLS 3.0
Gambar 1. Hasil Analisis Model Struktural

Dalam melakukan analisa, digunakan standar pengukuran sebesar 0,67 guna
menjelaskan besaran pengaruh variabel aksogen terhadap variabel endogen, 0,33 dinyatakan
pengaruh sedang, dan 0,19 dinyatakan pengaruh lemah (Chin, 1998 dalam Ghozali dan Latan,
2015). Tabel di bawah ini menunjukkan hasil estimasi R-Square dengan SmartPLS:

Tabel 6. Hasil Analisis Model Struktural (R-Square)

Variabel R-Square R-Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0.752 0.747
Loyalitas Karyawan 0.575 0.562

Sumber: Output SmartPLS 3.0

Diperoleh data R-square tabel 5. diatas, bahwa nilai R-Square pada variabel kepuasan
kerja yaitu 0.752 (75,2%), perolehan nilai tersebut dikategorikan menjadi pengaruh kuat,
artinya bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh kuat. Kemudian nilai R-Square variabel
loyalitas karyawan yaitu 0.575 (57,5%), nilai 57,5% masuk ke dalam kategori pengukuran
moderat. Berdasarkan hal tersebut, diketahui bahwa besarnya pengaruh antara pengembangan
karier terhadap kepuasan kerja sebesar 75,2% (pengaruh kuat). Besarnya pengaruh
pengembangan karier, kepuasan kerja dan budaya kerja terhadap loyalitas karyawan sebesar

57,5% (pengaruh moderat).
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Hasil Pengujian Hipotesis (Uji Signifikansi)

Untuk menjelaskan variabel, dilakukan uji fungsi model hubungan struktural. Uji t
digunakan untuk menguji model structural. Pada penelitian ini, dilakukan uji hipotesis secara
langsung, dimana menggunakan nilai yang termasuk dalam koefisien jalur keluaran, maupun
secara tidak langsung. Berikut penjelasan pengujian hipotesis:

Tabel 7. Hasil Analisis Uji Hipotesis (Path Coefficients)

Pengaruh Original Sample Standard Deviation | T Statistics P
Sample (O) | Mean (M) (STDEV) (JO/ISTDEV]) | Values
Pengembangan Karier
(X1) — Kepuasan Kerja 0.428 0.433 0.075 5.730 0.000
(Y1)
Budaya Kerja (X2) — 0.538 0.536 0.073 7.384 0.000

Kepuasan Kerja (Y1)
Pengembangan Karier
(X1) — Loyalitas -0.074 -0.083 0.119 0.625 0.533
Karyawan (Y2)

Budaya Kerja (X2) —
Loyalitas Karyawan (Y2)
Kepuasan Kerja (Y1) —
Loyalitas Karyawan (Y2)

0.331 0.334 0.137 2.408 0.016

0.522 0.529 0.179 2.925 0.004
Sumber: Output SmartPLS 3.0

Dalam skenario ini, sampel diuji menggunakan pendekatan bootstrapping. Tujuan dari
pengujian bootstrapping adalah untuk mengurangi masalah ketidaknormalan pada data
penelitian. Hasil uji analisis PLS menggunakan boostrapping meliputi:

1. Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Kepuasan Kerja

Tabel 6. menunjukkan temuan uji hipotesis pertama yang menggambarkan pengaruh
pengembangan Karier terhadap kepuasan kerja. Analisis pengujian hipotesis menghasilkan nilai
(O), nilai koefisien jalur sebesar 0,428 dan T statistik sebesar 5,730. Nilai tersebut melebihi (>)
nilai t tabel (1,984). Hal tersebut mengartikan bahwa pengembangan karier berpengaruh
terhadap kepuasan kerja di PT Graha Sarana Duta STO Cabang Gambir (H1 diterima).

2. Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Temuan pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh
terhadap kepuasan Kkerja, seperti terlihat pada tabel 6. Analisis uji hipotesis menghasilkan nilai
(O), dimana koefisien jalur sebesar 0,538 dan T statistik sebesar 7,384. Nilai tersebut melebihi
(>) nilai t tabel (1,984). Hal ini menunjukkan bahwa budaya kerja di PT Graha Sarana Duta
Cabang STO Gambir mempunyai pengaruh yang baik dan cukup besar terhadap kepuasan kerja
(H2 diterima).
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3. Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Loyalitas Karyawan

Tabel 6 menunjukkan temuan uji hipotesis ketiga yang menggambarkan dampak
pengembangan Karier terhadap loyalitas karyawan. Analisis uji hipotesis menghasilkan nilai
(O), dimana koefisien jalur sebesar -0,074 dan T statistik sebesar 0,625. Angka tersebut lebih
kecil dari (<) nilai t tabel (1,984). Hal ini menunjukkan bahwa pengembangan Karir tidak
berpengaruh dan tidak signifikan terhadap loyalitas karyawan PT Graha Sarana Duta Cabang
STO Gambir (H3 ditolak).
4. Pengaruh Budaya Kerja terhadap Loyalitas Karyawan

Tabel 6 menunjukkan hasil pengujian hipotesis keempat yang menunjukkan pengaruh
budaya kerja terhadap loyalitas karyawan. Analisis uji hipotesis menghasilkan nilai (O),
dimana koefisien jalur sebesar 0,331 dan T statistik sebesar 2,408. Nilai tersebut melebihi (>)
nilai t tabel (1,984). Hal ini menunjukkan bahwa budaya kerja di PT Graha Sarana Duta Cabang
STO Gambir mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan (H4
diterima).
5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan

Tabel 6 menampilkan temuan pengujian hipotesis kelima yang menguji pengaruh
kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan. Prosedur pengujian hipotesis menghasilkan nilai
(O), dimana koefisien jalur sebesar 0,522 dan T statistik sebesar 2,925. Hasil ini melampaui
(>) nilai t tabel (1,984). Hal ini menunjukkan bahwa kebahagiaan kerja mempunyai pengaruh
yang baik dan besar terhadap loyalitas karyawan pada PT Graha Sarana Duta STO Cabang
Gambir (H5 diterima).
Pembahasan
Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Kepuasan Kerja

Pengembangan karier memiliki pengaruh besar terhadap kepuasan kerja. Kaitan antara
kemajuan profesional dan kebahagiaan kerja sangatlah rumit dan mungkin dipengaruhi oleh
berbagai keadaan. Penting untuk disadari bahwa dampak kemajuan profesional terhadap
kepuasan kerja bervariasi dari orang ke orang. Beberapa orang mungkin lebih mementingkan
pertumbuhan profesional, sementara yang lain mungkin lebih mementingkan suasana kerja,
hubungan rekan kerja, atau keseimbangan kehidupan kerja. Oleh karena itu, penting untuk
menyadari bahwa kepuasan kerja merupakan hasil dari sejumlah elemen yang saling
berhubungan (Ali et al., 2022).

Apabila suatu perusahaan memperhatikan pengembangan karier yang meliputi: 1)
Memberikan pelatihan dan keterampilan: dimana dimaksudnya untuk mengembangkan

kemampuan karyawan didalam melakukan pekerjaan; 2) Memahami rencana karier karyawan:
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dimana perusahaan memahami tujuan rencana karier karyawan; dan 3) Promosi jabatan:
dimana bagi karyawan yang mampu bekerja dengan baik, dapat dilakukan peningkatan atau
promosi jabatan. Jika perusahaan mampu menerapkan dan memberikan pelatihan dan
keterampilan, memahami rencana karier karyawan dan memberikan promosi jabatan kepada
karyawan, maka akan berdampak terhadap kepuasan kerja yang meliputi: 1) Komunikasi:
dimana akan tercipta komunikasi yang baik antar karyawan ataupun bawahan terhadap
atasannya; 2) Emosi karyawan: dimana kondisi emosional karyawan yang menyenangkan
didalam memandang suatu pekerjaan; dan 3) Sikap karyawan: dimana karyawan yang merasa
puas akan pekerjaannya akan melakukan pekerjaan dengan baik dan mematuhi setiap perintah
atasannya (Nofrialdi et al., 2023).

Berdasarkan Tabel 6. menunjukkan temuan uji hipotesis pertama yang menggambarkan
pengaruh pengembangan karier terhadap kepuasan kerja. Analisis uji hipotesis menghasilkan
nilai (O), dimana koefisien jalur sebesar 0,428 dan T statistik sebesar 5,730. Nilai tersebut
melebihi (>) nilai t tabel (1,984). Hal ini menunjukkan bahwa pengembangan Karier
berpengaruh terhadap kepuasan kerja di PT Graha Sarana Duta STO Cabang Gambir (H1
diterima).

Pengembangan Kkarier berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh: (Pramono & Handini, 2020), (Nabila, 2020),
(Nur Azizah, 2019), (Soesanto et al., 2023), (Saputra & Sumantyo, 2023).

Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Budaya kerja suatu organisasi mempunyai pengaruh yang cukup besar terhadap
kepuasan kerja karyawan. Budaya kerja yang kuat dan menyenangkan dapat menumbuhkan
lingkungan yang mendorong, memotivasi, dan memungkinkan individu merasa puas dengan
pekerjaannya. Sebaliknya, budaya kerja yang tidak sesuai dengan nilai atau harapan karyawan
dapat menurunkan kebahagiaan karyawan (Husadha et al., 2020). Karyawan dengan budaya
kerja yang mendukung merasa dihormati, memiliki kebebasan, dan upaya mereka dihargai.
Karyawan mungkin akan lebih puas dengan pekerjaan mereka jika mereka yakin pekerjaan
mereka memiliki tujuan (Lestari & Widjanarko, 2023). Karyawan mungkin merasa tertekan,
tidak puas, atau kurang dihargai dalam budaya kerja yang toxic atau tidak mendukung, yang
dapat mengurangi kepuasan kerja mereka. Hasilnya, budaya kerja yang menyenangkan dan
suportif dapat membantu meningkatkan kepuasan kerja karyawan sekaligus mendorong
produktivitas dan retensi staf yang kuat (Saputra, Masyruroh, et al., 2023).
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Berdasarkan temuan pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja, seperti terlihat pada tabel 6. Analisis uji hipotesis menghasilkan nilai
(O), dimana koefisien jalur sebesar 0,538 dan T statistik sebesar 7,384. Nilai tersebut melebihi
(>) nilai t tabel (1,984). Hal ini menunjukkan bahwa budaya kerja di PT Graha Sarana Duta
Cabang STO Gambir mempunyai pengaruh yang baik dan cukup besar terhadap kepuasan kerja
(H2 diterima).

Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh: (EImi et al., 2020), (Saputra & Mahaputra, 2022),
(Pawirosumarto et al., 2017), (Widjanarko, Pramukty, et al., 2022), (Widjanarko, Wahyu
Hidayat, et al., 2022).

Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Loyalitas Karyawan

Loyalitas karyawan dalam suatu bisnis sangat dipengaruhi oleh pengembangan Kkarir.
Loyalitas karyawan meningkat ketika perusahaan memberikan peluang yang jelas bagi
karyawan untuk mengembangkan keterampilan, pengetahuan, dan mencapai tujuan karir
mereka (Andrian et al., 2021). Karyawan yang merasa terdorong dalam pertumbuhan
profesionalnya akan lebih berdedikasi dan bertahan dalam organisasi untuk jangka waktu yang
lebih lama. Hal ini disebabkan oleh beberapa indikator, meliputi: 1) Karyawan yang memiliki
pengembangan karier, akan menimbulkan perasaan harga diri yang lebih besar. Mereka
percaya bahwa mereka dihormati dan diperhatikan oleh perusahaan, yang mungkin
memperdalam ikatan emosional mereka dengan perusahaan. Karyawan akan lebih terlibat dan
bersemangat untuk berkontribusi lebih banyak ketika perusahaan melihat mereka sebagai aset
yang bernilai dan berinvestasi dalam pengembangan mereka; 2) Pengembangan Kkarier
memberikan kesempatan kepada karyawan untuk tumbuh dan berkembang tidak hanya pada
posisinya saat ini, namun juga dalam jangka panjang. Karyawan yang yakin bahwa
perusahaannya menawarkan jalur karier yang jelas dan komprehensif kemungkinan besar akan
bertahan di perusahaan tersebut karena mereka memiliki tujuan yang jelas di perusahaan
tersebut; dan 3) Turnover karyawan juga dapat dikurangi melalui pengembangan Kkarir.
Karyawan yang yakin bahwa mereka dapat terus memajukan karier mereka di perusahaan
cenderung tidak mencari kemungkinan alternatif (Jumawan, Hadita, et al., 2023). Hal ini berarti
bahwa dunia usaha dapat menghemat uang dalam merekrut dan melatih personel baru.

Secara keseluruhan, pengembangan karir yang sukses dan terstruktur dengan baik dapat
memberikan landasan yang kokoh bagi loyalitas karyawan. Organisasi dapat mengembangkan
kemitraan jangka panjang yang menguntungkan perusahaan dan pekerjanya dengan

memberikan kesempatan, dukungan, dan jalur yang jelas bagi orang-orang untuk mencapai
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kesuksesan dalam karier mereka. Karyawan didorong untuk tetap setia, berpartisipasi secara
sukses, dan menjadi aset yang berguna dalam mencapai tujuan perusahaan. Apabila perusahaan
mampu memberikan pengembangan karier, yang meliputi: 1) Kejelasan karier: artinya ada
status karyawan yang jelas, sehingga kesejahteraan karyawan juga terjamin; 2) Kenaikan
pangkat secara jelas: misalnya saja setiap karyawan yang bekerja lebih dari lima tahun, akan
memperoleh satu kenaikan pangkat; dan 3) Kesempatan menduduki jabatan tertentu: dimana
memberikan peluang bagi setiap karyawan untuk menduduki jabatan, maka akan berdampak
terhadap loyalitas karyawan (Widjanarko, 2022).

Berdasarkan Tabel 6 menunjukkan temuan uji hipotesis ketiga yang menggambarkan
dampak pengembangan Kkarier terhadap loyalitas karyawan. Analisis uji hipotesis
menghasilkan nilai (O), dimana koefisien jalur sebesar -0,074 dan T statistik sebesar 0,625.
Angka tersebut lebih kecil dari (<) nilai t tabel (1,984). Hal ini menunjukkan bahwa
pengembangan Karir tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap loyalitas karyawan PT
Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir (H3 ditolak). Dimana PT Graha Sarana Duta Cabang
STO Gambir tidak memberikan kemudahan bagi karyawannya untuk memperoleh atau
menduduki suatu jabatan di perusahaan. Kemudian kenaikan pangkat secara jelas juga tidak
dapat diterapkan oleh PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir. Selain itu perusahaan
menganggap bahwa faktor lain seperti kondisi lingkungan kerja, budaya kerja serta hubungan
antar rekan kerja dan kompensasi atau gaji lebih relevan didalam mempengaruhi loyalitas
karyawan daripada pengembangan karier itu sendiri.

Pengembangan Kkarier tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap loyalitas
karyawan, ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh: (Aditya Virgiansyah et al., 2022),
(Purnamasari & Sintaasih, 2019), (Yunita et al., 2023).

Pengaruh Budaya Kerja terhadap Loyalitas Karyawan

Loyalitas karyawan sangat dipengaruhi oleh budaya kerja suatu organisasi. Karyawan
merasa lebih terlibat dan mengabdi pada organisasi ketika budaya kerja didasarkan pada
prinsip-prinsip seperti kepercayaan, keadilan, saling mendukung, dan menghormati upaya
karyawan. Budaya positif ini menumbuhkan lingkungan di mana karyawan merasa dihargai,
didukung, dan menjadi bagian dari tim yang kuat. Mereka percaya bahwa organisasi mereka
peduli terhadap kesejahteraan mereka dan menekankan pengembangan profesional mereka.
Hasilnya, karyawan membentuk ikatan emosional yang mendalam dengan perusahaan mereka,

dan mereka lebih cenderung berkomitmen jangka panjang.
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Karyawan cenderung merasa diremehkan dalam budaya kerja yang tidak mendukung
atau toxic, di mana terdapat ketidakadilan, konflik, dan kurangnya dukungan baik dari
perusahaan dan rekan kerja. Akibatnya loyalitas karyawan mungkin menurun, dan tingkat
turnover intention dapat meningkat. Karyawan yang tidak puas dengan budaya Kkerja
organisasinya mungkin akan mencari opsi yang lebih mendukung dan sesuai dengan
keyakinannya di tempat lain. Dengan demikian, budaya kerja dapat berperan penting dalam
menentukan loyalitas karyawan. Organisasi yang berfokus pada penciptaan budaya kerja yang
sehat dan suportif cenderung mempertahankan pekerjanya lebih lama, meningkatkan retensi,
dan menciptakan suasana di mana karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk
berkontribusi terhadap kesuksesan organisasi.

Berdasarkan tabel 6 menunjukkan hasil pengujian hipotesis keempat yang
menunjukkan pengaruh budaya kerja terhadap loyalitas karyawan. Analisis uji hipotesis
menghasilkan nilai (O), dimana koefisien jalur sebesar 0,331 dan T statistik sebesar 2,408.
Nilai tersebut melebihi (>) nilai t tabel (1,984). Hal ini menunjukkan bahwa budaya kerja di
PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas karyawan (H4 diterima). Dimana budaya kerja yang terdapat pada PT Graha
Sarana Duta Cabang STO Gambir yaitu saling mendukung, kepercayaan, keadilan kepada
setiap karyawan dan menghormati setiap upaya karyawan dapat mempengaruhi loyalitas
karyawan (Saputra & Sumantyo, 2022).

Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh: (Saputra & Mahaputra, 2022), (Puspita et al.,
2020), (Putra et al., 2019), (Iryani et al., 2021).

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan

Loyalitas karyawan dalam suatu bisnis sangat dipengaruhi oleh kepuasan kerja.
Karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan lebih loyal dan bersemangat memberikan
kontribusi positif dalam jangka panjang. Kepuasan kerja memupuk ikatan emosional antara
karyawan dan bisnis dengan memastikan bahwa kebutuhan, tujuan, dan aspirasi karyawan
terpenuhi di tempat kerja. Mereka merasa dihargai dan termotivasi tinggi untuk bekerja dengan
baik, memenuhi tujuan perusahaan, dan berkontribusi pada budaya perusahaan yang hebat.
Loyalitas karyawan yang kuat membantu perusahaan dalam menurunkan tingkat pergantian
karyawan, menghemat uang untuk perekrutan dan pelatihan, dan mempertahankan individu
berpengalaman yang berkontribusi terhadap kesuksesan jangka panjang perusahaan.

Sebaliknya, ketidakbahagiaan kerja meningkatkan kemungkinan pergantian karyawan, oleh
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karena itu penekanan pada kepuasan kerja menjadi pendekatan utama untuk mempertahankan
dan meningkatkan loyalitas karyawan (Havidz et al., 2020).

PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir mampu menerapkan disiplin Kerja,
kesesuaian pekerjaan, memberikan upah yang sesuai beban kerja dan memperhatikan
lingkungan kerja, maka berdampak terhadap loyalitas karyawan perusahaan yang meliputi: 1)
Lamanya masa bekerja karyawan di PT Graha Sarana Duta: dimana karyawan bekerja lebih
dari dua tahun di PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir; 2) Selalu menjaga citra
perusahaan: artinya setiap hal yang berdampak buruk terhadap citra perusahaan, karyawan
akan menghindarinya; dan 3) Ketaatan terhadap peraturan: dimana karyawan yang loyal akan
taat terhadap setiap peraturan yang berlaku diperusahaan. Berbeda dengan karyawan yang tidak
loyal dan hendak melakukan turnover, mereka kerap kali melanggar peraturan perusahaan dan
mengabaikannya (Ismail et al., 2022).

Berdasarkan tabel 6 menunjukkan hasil pengujian hipotesis kelima yang menunjukkan
adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan. Analisis uji hipotesis
menghasilkan nilai (O), dimana koefisien jalur sebesar 0,522 dan T statistik sebesar 2,925.
Nilai tersebut melebihi (>) nilai t tabel (1,984). Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan pada PT Graha Sarana Duta
STO Cabang Gambir (H5 diterima).

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh: (Zakaria et al., 2019), (Frempong et al., 2018),
(Riyanto et al., 2017), (Chong & Ali, 2022).

KESIMPULAN

Berdasarkan penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan diatas, mengenai
“Pengaruh Pengembangan Karier dan Budaya Kerja terhadap Loyalitas Karyawan dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening pada PT Graha Sarana Duta Cabang STO
Gambir” dapat disimpulkan bahwa: 1) Pengembangan Kkarier positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja di PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir; 2) Budaya kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja di PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir;
3) Pengembangan karier tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap loyalitas karyawan di
PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir; 4) Budaya kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap loyalitas karyawan di PT Graha Sarana Duta Cabang STO Gambir; dan 5)
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan di PT Graha
Sarana Duta Cabang STO Gambir.
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