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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Motivasi Kerja dan Pengembangan 
Karier terhadap Loyalitas Kerja Karyawan FMIPA Universitas Pakuan Bogor. Metode sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh. Sampel dalam penelitian ini 
adalah seluruh karyawan kontrak dan non kontrak berjumlah 32 responden. Metode yang 
digunakan dalam penelitian ini yaitu metode kuantitatif dengan metode asosiatif yang bersifat 
klausal. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dan data primer dioleh menggunakan 
SPSS versi 27. Penelitian ini menggunakan metode uji validitas dan reliabilitas, analisis statistik 
deskriptif, uji asumsi klasik, uji korelasi berganda, analisis regresi linear berganda, uji hipotesis, 
dan uji koefisien determinasi (R2). Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial maupun 
simultan, motivasi kerja dan pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
loyalitas kerja karyawan. Dari hasil Uji Determinasi diketahui bahwa 67,5% variasi pada variabel 
loyalitas kerja karyawan dipengaruhi oleh motivasi kerja dan pengembangan karier. Sedangkan 
sisanya yaitu 32,5% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak duji dalam penelitian ini. 
_________________________________________________________________________________________________ 

Kata kunci: Motivasi Kerja, Pengembangan Karier, Loyalitas Kerja Karyawan. 

PENDAHULUAN 

Latar Belakang 

Sumber daya manusia telah menjadi aset yang menentukan keberhasilan suatu institusi 
pendidikan di era persaingan global saat ini. Hal ini karena sumber daya manusia berperan penting 
dalam menjalankan operasional, mengembangkan strategi, dan menciptakan inovasi guna 
tercapainya tujuan, karena tanpa sumber daya manusia yang kompeten, produktif, dan memiliki 
komitmen yang tinggi maka institusi pendidikan akan mengalami kesulitan dalam mencapai visi 
dan misinya. Peran sumber daya manusia di institusi pendidikan yaitu sebagai aset yang mampu 
mendorong terciptanya ide yang kreatif serta kolaborasi yang positif. Tenaga kependidikan yang 
kompeten akan menjamin kelancaran sistem manajemen pendidikan. Pengelolaan sumber daya 
manusia yang baik menjadi kunci utama untuk menciptakan institusi pendidikan yang unggul, 
berkarakter, dan berdaya saing. Hal ini mencakup aspek seperti rekrutmen, pelatihan, 
pengembangan karier, hingga pemberian penghargaan yang adil dan transparan. Jika tidak 
melakukan pengelolaan sumber daya manusia dengan baik, institusi pendidikan akan sulit 
berkembang dan menghadapi tantangan di dunia pendidikan modern ini. Oleh karena itu, penting 
bagi setiap institusi pendidikan untuk menjadikan pengembangan sumber daya manusia sebagai 
prioritas strategis untuk rencana jangka panjang. Dengan memiliki sumber daya manusia yang 
unggul, institusi pendidikan akan mampu bertahan, tumbuh dan memberi kontribusi yang nyata 
dalam peningkatan kualitas pendidikan nasional. 

Karyawan yang memiliki kemampuan dan motivasi yang tinggi dapat meningkatkan 
produktivitas kerja, memberikan pelayanan yang berkualitas, serta menciptakan lingkungan kerja 
yang nyaman. Oleh karena itu, investasi dalam pengembangan sumber daya manusia sangat 
diperlukan untuk memastikan keberlangsungan dan pertumbuhan institusi pendidikan dalam 
jangka panjang. Namun, banyak institusi pendidikan yang menghadapi tantangan yang cukup 
besar dalam mempertahankan loyalitas kerja karyawan. Rendahnya tingkat loyalitas kerja 
karyawan sering kali menjadi hambatan dalam menjaga stabilitas dan keberlanjutan operasional 
institusi pendidikan. Oleh karena itu, sangat penting bagi institusi pendidikan untuk memahami 
faktor-faktor yang dapat memengaruhi loyalitas kerja karyawan serta mengembangkan strategi 
yang efektif untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang unggul dan kompetitif. 
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Loyalitas kerja mencerminkan komitmen serta keterikatan emosional karyawan dalam 
mendukung visi, misi, dan nilai-nilai organisasi. Menurut Widhanti et al. (2024) loyalitas karyawan 
tidak hanya diukur dari kesetiaannya terhadap institusi pendidikan, tetapi bagaimana karyawan 
dapat memberikan kontribusi yang berarti bagi institusi pendidikan. Kurniawan (2019) menjelaskan 
bahwa karyawan yang memiliki tingkat loyalitas yang tinggi dapat bekerja secara optimal serta 
memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi terhadap apa yang dikerjakannya untuk institusi 
pendidikan. Yogaswara dan Hidayat (2023:2528) menyatakan bahwa “Faktor yang memengaruhi 
loyalitas kerja diantaranya yaitu pengembangan karier dan motivasi kerja”. Demikian pula yang 
terdapat dalam Safitri dan Sudrartono (2024:217) yang menyimpulkan bahwa faktor yang 
memengaruhi tingkat loyalitas kerja karyawan adalah pengembangan karier. Sitinjak et al. 
(2021:363) menyatakan bahwa motivasi merupakan salah satu faktor yang penting karena dengan 
motivasi karyawan dapat bekerja dengan baik sehingga tujuan yang telah ditetapkan dapat 
tercapai. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Hidayattulloh et al. (2024) dengan judul Pengaruh 
Pengembangan Karier, Motivasi Kerja, dan Kepuasan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan di KBPR 
Arta Kencana Kantor Pusat Madiun. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karier, 
motivasi kerja, dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh terhadap loyalitas karyawan 
KBPR Arta Kencana Kantor Pusat Madiun. Hal tersebut juga sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Yogaswara dan Hidayat (2023) dengan judul penelitian Pengaruh Pengembangan 
Karier dan Motivasi Kerja terhadap Loyalitas Kerja yang Berimplikasi pada Produktivitas (Studi 
pada Karyawan PT Benang Citra Indonesia Divisi Produksi). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
pengembangan karier dan motivasi kerja berpengaruh positif dan juga signifikan terhadap loyalitas 
kerja. 

Rumusan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka peneliti menyusun rumusan masalah 
sebagai berikut: 

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap loyalitas kerja karyawan? 
2. Apakah pengembangan karier berpengaruh terhadap loyalitas kerja karyawan? 
3. Apakah motivasi kerja dan pengembangan karier berpengaruh secara simultan terhadap 

loyalitas kerja karyawan? 

TINJAUAN PUSTAKA 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

Perkembangan teknologi digital telah menjadikan sumber daya manusia sebagai elemen 
dalam mendukung transformasi dan inovasi di berbagai sektor organisasi. Perubahan yang pesat 
dan kompetitif menjadikan manajemen sumber daya manusia dituntut untuk mampu mengelola 
potensi karyawan secara strategis. Tidak hanya aspek administratif, manajemen sumber daya 
manusia kini juga berperan sebagai mitra strategis dalam menciptakan keunggulan yang kompetitif 
melalui optimalisasi kinerja dan loyalitas karyawan.  

Motivasi Kerja 

Motivasi kerja dapat diartikan sebagai faktor yang mendorong karyawan untuk melakukan 
suatu pekerjaan dengan semangat, tekun, dan penuh tanggung jawab. Motivasi kerja yang tinggi 
akan meningkatkan produktivitas dan secara langsung memengaruhi loyalitas kerja karyawan 
terhadap organisasi. Karyawan yang mendapatkan penghargaan atau pengakuan atas usahanya 
cenderung memiliki komitmen serta kesetiaan yang lebih tinggi serta kesetiaan terhadap 
organisasi. Banyak ahli yang mendefinisikan motivasi kerja sebagai suatu dorongan yang 
menimbulkan semangat seseorang dalam bekerja. Berikut adalah beberapa pengertian motivasi 
kerja menurut para ahli. 

Pengembangan Karier 

Karier berasal dari bahasa Belanda yaitu “carriere”, yang berarti perkembangan seseorang 
terhadap suatu pekerjaan. Oleh karena itu, karier dapat diartikan sebagai rangkaian perjalanan 
yang meliputi proses pengembangan potensi diri serta pencapaian tujuan individu dan organisasi. 
Proses ini meliputi pengembangan karier yang memainkan peran yang krusial, karena melibatkan 
langkah-langkah yang terencana dan terstruktur untuk meningkatkan kompetensi, keterampilan 
kerja, serta kesiapan individu dalam menghadapi tantangan dan peluang di masa depan. Karyawan 
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yang diberikan kesempatan untuk berkembang cenderung menunjukkan komitmen, rasa tanggung 
jawab, dan loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasi. 

Loyalitas Kerja Karyawan  

Banyak ahli yang berpendapat bahwa loyalitas disebut sebagai kesetiaan atau sikap positif 
suatu individu terhadap organisasi atau institusi. Citra dan Fahmi (2019:215) mengemukakan 
bahwa “Loyalitas karyawan merupakan sikap positif karyawan terhadap perusahaan tempat dia 
bekerja”. Pendapat lain juga disampaikan oleh Iskandar dan Yuhansyah (2018:96) bahwa loyalitas 
merupakan kesetiaan seorang karyawan terhadap suatu instansi tempat ia bekerja. 

METODE PENELITIAN 

Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di Fakultas Matematika dan Ilmu Pengetahuan Alam 
Universitas Pakuan Bogor yang beralamat di Jalan Pakuan, RT.02/RW.06, Tegallega, Kecamatan 
Bogor Tengah, Kota Bogor, Jawa Barat 16129. Waktu penelitian dilakukan pada bulan Maret 
sampai bulan Agustus 2025. 

Jenis Penelitian 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode asosiatif yang bersifat klausal 
untuk mengetahui pengaruh atau hubungan sebab dan akibat antara variabel independen terhadap 
variabel dependen. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif, karena peneliti ingin 
mengetahui hubungan antar variabel dengan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan 
data, yang kemudian diolah secara numerik dan dianalisis menggunakan teknik statistik. 

Populasi dan Sampel 

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan Fakultas Matematika dan 
Ilmu Pengetahuan Alam Universitas Pakuan Bogor. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 56 
orang karyawan yang merupakan seluruh karyawan yang bekerja di FMIPA Universitas Pakuan. 

Teknik pengambilan sampel dari populasi pada penelitian ini menggunakan teknik non-
probability sampling yaitu sampel jenuh. Pemilihan sampel dalam penelitian ini bersifat homogen 
yaitu karyawan dengan status kerja kontrak dan non kontrak. Dengan demikian, jumlah sampel 
dalam penelitian ini adalah sebanyak 32 responden, yang merupakan seluruh populasi yang 
bersifat homogen. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Normalitas 

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas 

 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025 
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Berdasarkan data tabel 1., dapat dilihat bahwa nilai standar deviasi adalah 3,02924763. 
Perbedaan nilai eskrim positif yang terjadi dari residu sebesar 0,122, sedangkan perbedaan negatif 
sebesar -0,70. Nilai signifikansi atau Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 yang di mana jika nilai 
signifikan lebih dari 0,05 maka data penelitian dinyatakan normal, dengan demikian persyaratan 
normalitas dalam model regresi terpenuhi. 

Uji Multikolinearitas 

Tabel 2. Hasil Uji Multikolinearitas 

 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025 

Berdasarkan data tabel 2., diketahui bahwa nilai tolerance variabel motivasi kerja (X1) dan 
variabel pengembangan karier (X2) masing-masing sebesar 0,471. Artinya nilai tolerance X1 dan 
X2 lebih besar dari 0.10 (> 0,10). Sedangkan nilai VIF variabel motivasi kerja (X1) dan variabel 
pengembangan karier (X2) masing-masing sebesar 2,125. Berarti nilai VIF X1 dan X2 lebih kecil 
dari 10 (<10). Hal ini menunjukkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas yang berarti bahwa semua 
variabel tersebut dapat digunakan sebagai variabel yang saling bebas. 

Uji Heteroskedastisitas 

 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025 

Gambar 1. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Dari grafik scatterplot pada gambar 1 dapat dilihat bahwa tidak terdapat pola yang jelas 
serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka dapat disimpulkan 
tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Variabel Motivasi Kerja (X1) 

Tabel 3. Hasil Uji Linearitas 

ANOVA Table 

 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Loyalitas Kerja * 
Motivasi Kerja 

Between 
Groups 

(Combined
) 

782.542 18 43.475 3.686 .010 

Linearity 558.684 1 558.684 47.367 .000 

Deviation 
from 
Linearity 

223.858 17 13.168 1.116 .427 

Within Groups 153.333 13 11.795   

Total 935.875 31    

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025 
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Hasil analisis menunjukkan bahwa pada tabel ANOVA, nilai sig. deviation from linearity 
sebesar 0,427 > 0,05 maka terdapat hubungan yang linear secara signifikansi antara variabel 
motivasi kerja dengan variabel loyalitas kerja karyawan. 

Variabel Pengembangan Karier (X2) 

Tabel 4. Hasil Uji Linearitas 

ANOVA Table 

 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Loyalitas Kerja * 
Pengembangan 
Karier 

Between 
Groups 

(Combined) 708.708 15 47.247 3.328 .011 

Linearity 566.579 1 566.579 39.906 .000 

Deviation 
from 
Linearity 

142.129 14 10.152 .715 .733 

Within Groups 227.167 16 14.198   

Total 935.875 31    

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025 

Hasil analisis menunjukkan bahwa pada tabel ANOVA, nilai sig. deviation from linearity 
sebesar 0,733 > 0,05 maka terdapat hubungan yang linear secara signifikansi antara variabel 
pengembangan karier dengan variabel loyalitas kerja karyawan. 

Hasil Uji Korelasi Berganda 

Tabel 5. Hasil Uji Analisis Korelasi Berganda 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the 
Estimate 

Change Statistics 
R Square 
Change F Change df1 df2 

Sig. F 
Change 

1 .773a .597 .584 3.546 .597 44.435 1 30 .000 

2 .834b .696 .675 3.132 .099 9.453 1 29 .005 

a. Predictors: (Constant), X1 
b. Predictors: (Constant), X1, X2 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025 

Berdasarkan tabel 5. di atas, hasil analisis uji korelasi berganda, diperoleh nilai Sig. F 
Change 0,000 (< 0,05) maka dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat hubungan yang signifikan 
antara variabel independen, yaitu Motivasi Kerja (X1) dan Pengembangan Karier (X2) secara 
simultan dengan variabel dependen, yaitu Loyalitas Kerja Karyawan (Y). 

Selanjutnya, diketahui bahwa nilai R sebesar 0,773 yang menunjukkan adanya hubungan 
positif yang kuat antara variabel Motivasi Kerja dan Pengembangan Karier secara simultan 
terhadap Loyalitas Kerja Karyawan. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa variabel Motivasi 
Kerja (X1) dan Pengembangan Karier (X2) secara bersama-sama memiliki pengaruh yang 
bermakna terhadap Loyalitas Kerja Karyawan (Y). Adapun dasar penentuan kekuatan hubungan 
korelasi berdasarkan dari Sugiyono (2021:184) dengan interpretasi sebagai berikut: 

Tabel 6. Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval koefisien Tingkatan Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1000 Sangat Kuat 

Sumber: Sugiyono (2021:184) 

Berdasarkan tabel interpretasi koefisien korelasi menunjukkan bahwa kedua variabel 
bebas (motivasi kerja dan pengembangan karier) secara bersama-sama memiliki tingkat hubungan 
yang kuat, serta berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (loyalitas kerja karyawan). 
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Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 7. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025 

Berdasarkan persamaan regresi linear berganda di atas, dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1.  Nilai konstan (α) bernilai positif sebesar 3,256, artinya bila variabel Motivasi Kerja (X1) dan 

Pengembangan Karier (X2) bernilai 0, maka dapat diprediksi Loyalitas Kerja Karyawan (Y) 
sebesar 3,256. Dengan kata lain, 3,256 merupakan nilai dasar variabel Loyalitas Kerja 
Karyawan (Y) tanpa adanya pengaruh dari kedua variabel independen. 

2. Nilai 0,246 merupakan nilai koefisien regresi untuk variabel motivasi kerja, artinya bahwa setiap 
peningkatan 1 poin dari variabel motivasi kerja dan variabel lainnya dianggap tetap, maka 
loyalitas kerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,246. Hal ini berarti koefisien 
bernilai positif, artinya bahwa terjadi pengaruh yang positif antara motivasi kerja dengan 
loyalitas kerja karyawan.  

3. Nilai 0,574 merupakan nilai koefisien regresi untuk variabel pengembangan karier, artinya 
bahwa setiap peningkatan 1 poin dari pengembangan karier dan variabel lainnya dianggap 
tetap, maka loyalitas kerja karyawan akan mengalami kenaikan sebesar 0,574. Hal ini berarti 
koefisien bernilai positif, artinya bahwa terjadi pengaruh yang positif antara pengembangan 
karier dengan loyalitas kerja karyawan. 

4. Berdasarkan Standardized Coefficients Beta, terlihat bahwa variabel Motivasi Kerja (X1) 
memiliki nilai Beta sebesar 0,439, sedangkan variabel Pengembangan Karier (X2) memiliki nilai 
Standardized Coefficients Beta sebesar 0,459. Hal ini menunjukkan bahwa Pengembangan 
Karier (X2) mempunyai nilai Beta yang lebih tinggi dibandingkan Motivasi Kerja (X1). Dengan 
demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel independen yang paling berpengaruh dominan 
terhadap Loyalitas Kerja Karyawan adalah Pengembangan Karier (X2). 

Uji Parsial (Uji t) 

Tabel 8. Hasil Uji t 

 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025 

a. Variabel Motivasi Kerja terhadap Loyalitas Kerja Karyawan 
Hasil uji t untuk variabel motivasi kerja diperoleh thitung sebesar 2,941 dengan nilai signifikansi 
0,006 < 0,05 dan ttabel (df1(N1) = n - k = 32 - 3 = 29) sebesar 2,045. Ini menunjukkan bahwa 
thitung > ttabel atau 2,941 > 2,045, dengan demikian Ha diterima dan H0 ditolak artinya terdapat 
pengaruh motivasi kerja secara signifikan terhadap loyalitas kerja karyawan di FMIPA 
Universitas Pakuan Bogor. 

b. Variabel Pengembangan Karier terhadap Loyalitas Kerja Karyawan 
Hasil uji t untuk variabel pengembangan karier diperoleh thitung sebesar 3,075 dengan nilai 
signifikansi 0,005 < 0,05 dan ttabel sebesar 2,045. Ini menunjukkan bahwa thitung > ttabel atau 
3,075 > 2,045, dengan demikian Ha diterima dan H0 ditolak artinya terdapat pengaruh 
pengembangan karier secara signifikan terhadap loyalitas kerja karyawan di FMIPA 
Universitas Pakuan Bogor. 
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Uji Simultan (Uji F) 

Tabel 9. Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 651.408 2 325.704 33.204 .000b 

Residual 284.467 29 9.809   

Total 935.875 31    

a. Dependent Variable: Loyalitas Kerja 
b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karier, Motivasi Kerja 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025 

Berdasarkan tabel 9. diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 yang artinya nilai signifikansi 
kurang dari 0,05 dan nilai Fhitung sebesar 33,204 serta Ftabel (df1 (N1) = k - 1 = 2, df2 (N2) = n - k = 
32 - 3 = 29) sebesar 3,33. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Fhitung > Ftabel atau 33,204 > 
3,33, maka Ha diterima dan H0 ditolak artinya motivasi kerja dan pengembangan karier secara 
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja karyawan di FMIPA Universitas 
Pakuan Bogor. 

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 10. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025 

Dari tabel 10. dapat diketahui bahwa nilai adjusted R square sebesar 0,675. Besarnya 
koefisien determinasi (Adjusted R Square) digunakan untuk mengetahui kontribusi variabel 
independen terhadap variabel dependen. Hal tersebut menunjukkan bahwa 67,5% variabel 
loyalitas kerja karyawan dipengaruhi oleh motivasi kerja dan pengembangan karier. Sedangkan 
sisanya yaitu 32,5% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak diuji dalam penelitian ini. 

Pembahasan 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Loyalitas Kerja Karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian yang didapat bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja karyawan di FMIPA Universitas Pakuan Bogor. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berperan penting dalam meningkatkan loyalitas 
karyawan FMIPA Universitas Pakuan Bogor. Kondisi di lapangan memperlihatkan bahwa sebagian 
karyawan memiliki semangat kerja tinggi ketika mendapatkan perhatian dari pimpinan melalui 
apresiasi seperti program yang telah dijalankan oleh FMIPA yaitu pemberian reward bagi karyawan 
teladan dan karyawan terbaik, komunikasi terbuka, serta pemberian kesempatan berpendapat. Hal 
ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka 
semakin tinggi pula tingkat loyalitas kerja mereka terhadap institusi. 

Hal ini juga didukung dalam penelitian Asih dan Pardede (2024) pada karyawan 
outsourcing dan hasil penelitiannya terdapat pengaruh signifikan secara parsial antara motivasi 
kerja terhadap loyalitas kerja karyawan outsourcing. 

Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Loyalitas Kerja Karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian yang didapat bahwa pengembangan karier memiliki pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja karyawan di FMIPA Universitas Pakuan Bogor. 
Di FMIPA sendiri, peluang peningkatan kompetensi melalui pelatihan dan sertifikasi masih 
terbatas, namun adanya dukungan pimpinan fakultas untuk mengikuti pelatihan teknis dan 
akademik mendorong karyawan merasa dihargai. Pengembangan karier yang terencana akan 
menumbuhkan rasa memiliki dan keinginan bertahan dalam organisasi, yang berarti semakin tinggi 
pengembangan karier yang diberikan kepada karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat loyalitas 
kerja mereka terhadap institusi. 
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Hal ini juga didukung dalam penelitian Sulistianto et al. (2024) pada karyawan PT. Delta 
Indonesia Pranenggar dan hasil penelitiannya terdapat pengaruh signifikan secara parsial antara 
pengembangan karier terhadap loyalitas kerja karyawan PT. Delta Indonesia Pranenggar. 

Pengaruh Motivasi Kerja dan Pengembangan Karier terhadap Loyalitas Kerja Karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh data bahwa secara bersama-sama atau simultan 
motivasi kerja dan pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja 
karyawan di FMIPA Universitas Pakuan Bogor.  

Dari hasil penelitian ini diperoleh bahwa dari kedua variabel yang diteliti yaitu motivasi kerja 
dan pengembangan karier sangat menentukan dalam meningkatkan loyalitas kerja karyawan agar 
dapat mencapai tujuan institusi pendidikan dalam jangka waktu yang panjang. Hal ini menjadi 
cerminan penerapan fungsi-fungsi MSDM di FMIPA Unpak yang perlu terus diperkuat melalui 
peningkatan komunikasi internal, sistem reward yang adil, dan perencanaan karier berkelanjutan. 
Dari hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa loyalitas kerja karyawan dapat meningkat jika 
institusi pendidikan memperhatikan aspek-aspek motivasi kerja dan pengembangan karier. 

Hal ini juga didukung dalam penelitian Andini dan Siregar (2024) pada PT. Perkebunan 
Nusantara III (Persero) Medan Bagian Umum dan hasil penelitannya terdapat pengaruh positif dan 
signifikan secara simultan antara motivasi kerja dan pengembangan karier terhadap loyalitas kerja 
karyawan PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan Bagian Umum. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

1. Motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja 
karyawan di FMIPA Universitas Pakuan Bogor. Di lingkungan FMIPA Universitas Pakuan 
Bogor, motivasi karyawan muncul ketika mereka mendapatkan perhatian dari pimpinan, seperti 
penghargaan atas kinerja, suasana kerja yang nyaman, serta hubungan komunikasi yang baik 
antar rekan kerja. Hal ini membuktikan bahwa penerapan fungsi MSDM dalam aspek motivasi, 
khususnya melalui sistem penghargaan dan komunikasi efektif, dapat memperkuat loyalitas 
karyawan terhadap institusi.  

2. Pengembangan karier secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja 
karyawan di FMIPA Universitas Pakuan Bogor. Karyawan yang diberikan kesempatan untuk 
mengikuti pelatihan, sertifikasi, atau peningkatan kemampuan kerja cenderung memiliki rasa 
tanggung jawab dan komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi. Meskipun 
pelaksanaannya di FMIPA masih belum merata terhadap seluruh karyawan, upaya fakultas 
untuk mendukung peningkatan kompetensi menjadi faktor penting yang menumbuhkan rasa 
memiliki dan kesetiaan karyawan terhadap institusi. 

3. Motivasi kerja dan pengembangan karier secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap loyalitas kerja karyawan di FMIPA Universitas Pakuan Bogor.  Kedua faktor ini saling 
melengkapi dalam membentuk karyawan yang produktif dan berdedikasi. Ketika karyawan 
merasa termotivasi serta melihat adanya peluang pengembangan karier, mereka cenderung 
berkomitmen lebih kuat untuk bertahan dan memberikan kontribusi terbaik. Dengan demikian, 
pengelolaan MSDM yang terencana khususnya pada aspek motivasi dan pengembangan 
karier akan berdampak langsung pada peningkatan loyalitas serta stabilitas tenaga kerja di 
FMIPA Universitas Pakuan Bogor. 

Saran 

1. Bagi Lembaga 

Diharapkan penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan masukan ataupun bahan 
pertimbangan bagi FMIPA Universitas Pakuan Bogor, yaitu sebagai berikut: 

a. Institusi pendidikan hendaknya dapat menerapkan sistem penghargaan sederhana namun 
rutin, seperti Employee of the Month atau pengakuan publik pada rapat fakultas bagi karyawan 
berprestasi. Hal ini akan menumbuhkan rasa bangga dan meningkatkan semangat kerja. 

b. Institusi pendidikan hendaknya terus memperkuat komunikasi dua arah antara pimpinan dan 
karyawan, misalnya melalui forum bulanan atau pertemuan evaluasi santai seperti coffee 
morning, agar karyawan merasa didengar dan dihargai. 

c. Institusi pendidikan perlu mengadakan pelatihan internal secara berkala, misalnya pelatihan 
administrasi akademik, teknologi informasi, pelayanan publik, atau bahasa asing. Pelatihan 
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dapat dilaksanakan dengan memanfaatkan dosen atau tenaga ahli internal kampus untuk 
menghemat biaya. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Pada peneltian ini hasil adjusted R square yaitu sebesar 67,5% sedangkan sisanya yaitu 

32,5% banyak dipengaruhi oleh variabel - variabel lain yang tidak diuji dalam penelitian ini. Dengan 
demikian diharapkan bagi peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel bebas yang berbeda 
dan variabel terikat yang sama tetapi dengan objek penelitian yang berbeda. 
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