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Abstract: This study aims to examine the effect of career development programs and training on em-

ployee loyalty in retail companies in Palopo City. The background of this research is the high turnover 

rate in the retail sector, which can disrupt productivity and service quality. The study employed a de-

scriptive quantitative method with a population of 325 Hypermart employees and a sample of 76 re-

spondents selected through purposive sampling. Data were analyzed using multiple linear regression. 

The results show that career development has a significant effect on employee loyalty, training has a 

significant effect on loyalty, and both simultaneously have a significant effect. In conclusion, career 

development and training programs effectively enhance employee loyalty. The novelty of this research 

lies in its focus on the retail industry in Palopo City, which remains underexplored, thereby contributing 

new empirical insights into employee loyalty in regional retail sectors. 
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh program pengembangan karir dan pelati-

han terhadap loyalitas karyawan pada perusahaan retail di Kota Palopo. Latar belakang penelitian ini 

adalah tingginya turnover karyawan di sektor retail yang dapat mengganggu produktivitas dan layanan 

perusahaan. Penelitian menggunakan metode deskriptif kuantitatif dengan populasi 325 karyawan Hy-

permart Kota Palopo dan sampel 76 orang yang dipilih melalui purposive sampling. Analisis data dil-

akukan dengan regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir ber-

pengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan, pelatihan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas, 

serta keduanya secara simultan juga berpengaruh signifikan. Kesimpulannya, program pengembangan 

karir dan pelatihan efektif dalam meningkatkan loyalitas karyawan. Kebaruan penelitian ini adalah 

fokus pada industri retail di Kota Palopo yang masih jarang diteliti, sehingga menambah kontribusi 

empiris pada studi loyalitas karyawan di sektor retail daerah. 

Kata kunci: program pengembangan karir; pelatihan; loyalitas 

 

1. Pendahuluan 

Kualitas sumber daya manusia sebagai tenaga kerja merupakan modal dasar dalam masa 
pembangunan. Tenaga kerja yang berkualitas akan menghasilkan suatu hasil kerja yang opti-
mal sesuai dengan target kerjanya. Manusia sebagai tenaga kerja atau karyawan merupakan 
sumber daya yang penting bagi perusahaan, karena mereka mempunyai bakat, tenaga dan 
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kreativitas yang sangat di butuhkan oleh perusahaan untuk mencapai tujuannya. Dalam 
konteks persaingan bisnis yang semakin kompetitif, terutama di sektor retail, peran karyawan 
yang berkualitas menjadi semakin krusial [25]. 

 
Perusahaan retail di Kota Palopo menghadapi persaingan yang semakin ketat dalam in-

dustri perdagangan. Keberhasilan pencapaian tujuan organisasi tentu tidak lepas dari peranan 
pegawai baik secara individu maupun dengan berkelompok sebagai instrumen dalam sebuah 
organisasi [19]. Untuk mempertahankan keunggulan kompetitif, perusahaan perlu memasti-
kan bahwa karyawan mereka memiliki loyalitas tinggi. Loyalitas karyawan tidak hanya 
mempengaruhi produktivitas tetapi juga kualitas layanan yang diberikan kepada pelanggan. 
Salah satu strategi yang dapat diterapkan untuk meningkatkan loyalitas karyawan adalah me-
lalui program pengembangan karir dan pelatihan yang efektif. 

 
Pengembangan karir adalah suatu kondisi dalam pengembangan potensi seseorang untuk 

menduduki jabatan yang lebih tinggi demi mewujudkan rencana karir dimasa yang akan datang 
[2]. Program ini mencakup berbagai aktivitas seperti promosi, rotasi pekerjaan, dan pening-
katan keterampilan yang bertujuan untuk mempersiapkan karyawan menghadapi tanggung 
jawab yang lebih besar di masa depan. Dengan adanya jalur karir yang jelas, karyawan akan 
merasa dihargai dan termotivasi untuk berkontribusi lebih dalam perusahaan. Pelatihan meru-
pakan upaya untuk bisa memperbaiki kinerja para tenaga kerja dalam bidang pekerjaannya. 
Para tenaga kerja harus bisa benar-benar melaksanakan tanggung jawabnya. Maka dari itu 
pelatihan sangat dibutuhkan sehingga keahlian bisa sangat menunjang untuk kinerja para 
pekerja [15]. Melalui pelatihan yang tepat, karyawan dapat meningkatkan kompetensi mereka, 
yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja dan produktivitas. Pelatihan juga membantu 
karyawan beradaptasi dengan perubahan teknologi dan metode kerja baru yang terus berkem-
bang dalam industri retail. 

 
Hubungan antara pengembangan karir, pelatihan, dan loyalitas karyawan telah menjadi 

fokus berbagai penelitian. Studi menunjukkan bahwa karyawan yang merasa memiliki peluang 
untuk berkembang dan mendapatkan pelatihan yang memadai cenderung memiliki tingkat 
loyalitas yang lebih tinggi terhadap perusahaan. Hal ini disebabkan oleh perasaan dihargai dan 
adanya prospek karir yang jelas, yang meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi. 
Dalam konteks perusahaan retail di Kota Palopo, implementasi program pengembangan karir 
dan pelatihan menjadi sangat relevan. Industri retail dikenal dengan tingkat turnover karyawan 
yang tinggi, yang dapat mengganggu operasional dan layanan pelanggan. Dengan menye-
diakan program pengembangan karir dan pelatihan yang efektif, perusahaan dapat mengu-
rangi tingkat turnover dan meningkatkan loyalitas karyawan. 

 
Penelitian yang dilakukan oleh Utami dan Dwiatmaja menunjukkan bahwa pengem-

bangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Hasil ini 
mengindikasikan bahwa semakin baik sistem pengembangan karir perusahaan, maka loyalitas 
karyawan juga akan semakin kuat (Utami & Dwiatmadja, 2020). Selain itu, penelitian oleh 
Febrian menemukan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
loyalitas karyawan. Penelitian ini menekankan pentingnya pengembangan karir sebagai faktor 
kunci dalam meningkatkan loyalitas karyawan [8].  

 
Penelitian terbaru oleh Anifah dan FoEh meneliti dampak pelatihan terhadap loyalitas 

karyawan. Hasilnya menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif terhadap loyal-
itas karyawan, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja mereka [3]. Penelitian lain oleh Lar-
engkeng juga menegaskan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karya-
wan. Penelitian ini menyoroti pentingnya program pelatihan dalam meningkatkan loyalitas 
karyawan di perusahaan [14]. 

 
Meskipun program pengembangan karir dan pelatihan telah diterapkan di beberapa pe-

rusahaan retail di Kota Palopo, masih terdapat beberapa masalah yang perlu diperhatikan. 
Salah satunya adalah kurangnya evaluasi terhadap efektivitas program tersebut. Banyak perus-
ahaan belum memiliki mekanisme yang tepat untuk menilai sejauh mana program pengem-
bangan karir dan pelatihan berkontribusi terhadap peningkatan loyalitas karyawan. Selain itu, 
terdapat kendala dalam hal sumber daya dan anggaran yang dialokasikan untuk program 
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pengembangan karir dan pelatihan. Beberapa perusahaan mungkin enggan menginvestasikan 
dana yang signifikan untuk program tersebut karena tidak melihat manfaat langsung. Padahal, 
investasi dalam pengembangan karyawan dapat memberikan keuntungan jangka panjang 
berupa peningkatan loyalitas dan produktivitas. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan re-
tail di Kota Palopo untuk merancang dan mengimplementasikan program pengembangan ka-
rir dan pelatihan yang efektif. Dengan demikian, perusahaan dapat meningkatkan loyalitas 
karyawan, yang pada akhirnya akan berdampak positif pada kinerja dan keberlangsungan 
bisnis mereka. 

 
Berdasarkan uraian di atas, maka penulis terdorong untuk melakukan penelitian dengan 

mengambil judul “Dampak Program Pengembangan Karir dan Pelatihan terhadap Loyalitas 
Karyawan pada Perusahaan Retail di Kota Palopo”. Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk 
mengetahui dampak program pengembangan karir terhadap loyalitas karyawan pada perus-
ahaan retail di Kota Palopo. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk menganalisis 
pengaruh pelatihan terhadap loyalitas karyawan di perusahaan retail yang sama. Selanjutnya, 
penelitian ini akan mengkaji secara simultan bagaimana program pengembangan karir dan 
pelatihan berkontribusi terhadap peningkatan loyalitas karyawan pada perusahaan retail di 
Kota Palopo. 

2. Kajian Pustaka atau Penelitian Terkait 

2.1. Pengembangan Karir 

Pengembangan karir adalah suatu kegiatan yang dilaksanakan untuk membantu seorang 
seseorang dalam upaya mengembangkan dirinya secara maksimum dengan cara memplan-
ningkan karir masa depannya di organisasi [29]. Pengembangan karir adalah kegiatan untuk 
melakukan perencanaan karir dalam rangka meningkatkan pribadi dimasa yang akan datang 
agar kehidupannya menjadi lebih baik [18]. Pengembangan karir adalah aktifitas kepegawaian 
yang membantu karyawan-karyawan merencanakan karir masa depan mereka diperusahaan 
agar perusahaan dan karyawan yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksi-
mum [19].  

 
Berdasarkan definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir adalah 

suatu perpindahan jabatan ke arah yang lebih tinggi dengan cara meningkatkan prestasi kerja, 
pendidikan dan pelatihan. Adapun pendapat penulis tentang pengertian pengembangan karir 
adalah upaya pegawai dan perusahaan dalam meningkatkan potensi dan kompetensi dalam 
menjalankan pekerjaannya melalui berbagai cara yaitu melalui pelatihan, penambahan ilmu 
pengetahuan, pengalaman, dan promosi jabatan.  
 
2.1.1. Indikator Pengembangan Karir   

Ada beberapa faktor utama yang memengaruhi bagaimana karir seorang karyawan 
berkembang dalam suatu organisasi. Berikut adalah penjelasan lebih rinci dari masing-masing 
indicator [28]: 
a. Kebijakan organisasi 

Kebijakan organisasi menjadi faktor dominan dalam menentukan pengembangan karir 
karyawan. Hal ini karena kebijakan organisasi merupakan kerangka acuan yang mengatur 
apakah pengembangan karir menjadi prioritas atau tidak. Misalnya, perusahaan yang memiliki 
kebijakan promosi internal, pelatihan berkelanjutan, dan rotasi jabatan menunjukkan komit-
men terhadap pengembangan karir karyawan. Sebaliknya, jika organisasi tidak memiliki ke-
bijakan yang mendukung pengembangan karir, karyawan mungkin merasa stagnan atau ku-
rang termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. Kebijakan ini juga sering kali terkait dengan 
alokasi sumber daya untuk program pengembangan karir, seperti pelatihan atau mentoring. 

 
b. Prestasi kerja 

Prestasi kerja mencerminkan kemampuan dan hasil kerja seorang karyawan selama men-
jalankan tugasnya. Karyawan dengan kinerja yang baik biasanya dianggap lebih layak untuk 
mendapatkan peluang pengembangan karir, seperti promosi jabatan atau tanggung jawab yang 
lebih besar. Organisasi sering kali menggunakan penilaian kinerja sebagai dasar objektif untuk 
mengidentifikasi karyawan yang pantas untuk naik jabatan. Oleh karena itu, kinerja yang kon-
sisten dan berkualitas tinggi menjadi aset penting bagi individu yang ingin mempercepat 
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kemajuan karirnya. Selain itu, prestasi kerja juga menunjukkan komitmen, kompetensi, dan 
dedikasi seorang karyawan terhadap perusahaan. 

 
c. Latar belakang pendidikan 

Pendidikan menjadi salah satu syarat yang sering digunakan perusahaan untuk menen-
tukan kelayakan seseorang dalam pengembangan karir. Semakin tinggi jenjang pendidikan 
seorang karyawan, semakin besar peluangnya untuk menempati posisi yang lebih tinggi dalam 
organisasi. Pendidikan yang relevan dengan bidang pekerjaan juga memberikan nilai tambah, 
karena karyawan dianggap memiliki pengetahuan dan keterampilan yang mendukung kinerja 
yang lebih baik. Namun, sebaliknya, jika pendidikan seorang karyawan dianggap kurang me-
madai, peluangnya untuk mendapatkan promosi atau tanggung jawab baru cenderung lebih 
kecil. Oleh karena itu, banyak organisasi yang mendorong karyawan untuk terus belajar dan 
meningkatkan kualifikasinya, misalnya melalui program pelatihan, beasiswa, atau dukungan 
studi lanjut. 

 
Ketiga indikator ini saling berkaitan. Kebijakan organisasi yang baik dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung karyawan untuk menunjukkan prestasi kerja terbaiknya, 
sementara latar belakang pendidikan memberikan dasar yang kuat untuk pengembangan ket-
erampilan dan kompetensi. Bersama-sama, ketiga faktor ini membentuk fondasi penting un-
tuk membangun pengembangan karir yang berkelanjutan dalam suatu organisasi. 
H1 : Diduga bahwa program pengembangan karir berdampak terhadap loyalitas kar-
yawan pada perusahaan retail di Kota Palopo. 
 
2.2. Pelatihan 

2.2.1. Pengertian Pelatihan Karyawan 
Istilah pelatihan berasal dari kata training dalam bahasa Inggris yang berarti pelatihan 

merupakan proses jangka pendek yang menggunakan prosedur sistematis dan terorganisasi 
dimana karyawan non manajerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam 
tujuan terbatas. Pelatihan terdiri dari program-program yang disusun terencana untuk mem-
perbaiki kinerja di level individual, kelompok, dan organisasi, memperbaiki kinerja yang dapat 
diukur perubahannya melalui pengetahuan, keterampilan, sikap dan perilaku sosial dari karya-
wan itu [9]. Pelatihan kerja adalah proses secara sistematis mengubah tingkah laku pegawai 
untuk mencapai tujuan organisasi, pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan kar-
yawan untuk melaksanakan pekerjaannya sekarang. Pelatihan mempunyai orientasi sekarang 
dan dapat membantu karyawan untuk mencapai keahlian serta kemampuan tertentu agar ber-
hasil dalam melaksanakan pekerjaannya [16]. Robbins dan Judge mendefinisikan pelatihan 
sebagai proses pendidikan yang melibatkan kegiatan terstruktur yang dirancang untuk 
meningkatkan pengetahuan dan keterampilan karyawan. Mereka menekankan bahwa pelati-
han bukan hanya untuk meningkatkan kinerja saat ini tetapi juga mempersiapkan karyawan 
untuk menghadapi tantangan di masa depan [24].  

 
2.2.2. Indikator pelatihan 
Ada 3 indikator pelatihan [20], yaitu: 
a. Peningkatan kompetensi kerja 

Indikator ini mengukur sejauh mana pelatihan meningkatkan pengetahuan, keterampi-
lan, dan kemampuan (knowledge, skills, and abilities) karyawan. Kompetensi kerja dapat diukur 
melalui tes atau evaluasi sebelum dan setelah pelatihan untuk mengetahui perbedaan kemam-
puan yang signifikan. Pengukuran ini mencerminkan hasil pembelajaran kognitif, teknis, dan 
interpersonal. 

 
b. Perubahan perilaku di tempat kerja 

Efektivitas pelatihan dapat diindikasikan oleh perubahan positif dalam perilaku kerja, 
seperti peningkatan produktivitas, komunikasi yang lebih baik, atau pengurangan kesalahan 
kerja. Indikator ini dapat diukur melalui observasi kinerja atau feedback dari supervisor dan 
rekan kerja setelah pelatihan. Tingkat perubahan perilaku sebagai salah satu aspek penting 
dalam evaluasi pelatihan. 

 
 
 



Jurnal Akuntansi, Ekonomi dan Manajemen Bisnis 2026 (Maret), vol. 6, no. 1, Pertiwi, et al. 144 of 156 
 

 

c. Kepuasan dan motivasi karyawan 
Indikator ini mengacu pada tingkat kepuasan karyawan terhadap program pelatihan yang 

diikuti dan motivasi mereka untuk mengaplikasikan pengetahuan baru dalam pekerjaan. Ting-
kat kepuasan biasanya diukur melalui survei atau kuesioner langsung setelah pelatihan. Pent-
ingnya pengukuran kepuasan untuk menentukan relevansi dan kualitas pelatihan. 
H2 : Diduga bahwa pelatihan berdampak terhadap loyalitas karyawan pada perus-
ahaan retail di Kota Palopo. 

 
2.3. Loyalitas Karyawan 

2.3.1. Pengertian Loyalitas Karyawan 
Loyalitas karyawan adalah kesetiaan karyawan kepada perusahaan, sebagaimana di-

tunjukkan oleh komitmen terbaik mereka bagi perusahaan. Dapat dimaknai bahwa loyalitas 
karyawan itu timbul karena wujud atau sikap secara sukarela yang dilakukan karyawan agar 
perusahaan yang ditempati semakin maju dan berkembang, hingga mencapai tujuannya. Kar-
yawan yang loyal akan memberikan dampak positif untuk keberlangsungan operasional pe-
rusahaan dan juga kemajuan perusahaan. Dimana karyawan akan berkontribusi optimal 
dengan menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka untuk bekerja dalam perus-
ahaan. Sebaliknya, jika karyawan tidak loyal dengan perusahaaan akan berdampak pada keru-
gian perusahaan seperti produksi dan operasionalnya, dikarenakan menurunnya kinerja, dan 
memungkinkan juga keinginan karyawan untuk resign (turn over intention) [5]. 

 
Loyalitas adalah tekad dan kesanggupan menaati, melaksanakan dan mengamalkan 

sesuatu yang harus dibuktikan dalam sikap dan tingkah laku sehari-sehari dalam melaksanakan 
tugasnya [6]. Loyalitas karyawan adalah kesetiaan karyawan terhadap pekerjaan maupun pe-
rusahaan yang ditunjukkan dengan tekad dan kesanggupan karyawan untuk taat pada pera-
turan yang telah ditentukan, dimana didalamnya terdapat rasa cinta dan tanggung jawab untuk 
berusaha memberikan pelayanan dan perlakuan yang terbaik dengan penuh kesadaran [12]. 
 
2.3.2. Indikator Loyalitas Karyawan 

Terdapat tiga indikator utama untuk mengukur loyalitas karyawan [14]: 
a. Komitmen Emosional: Perasaan bangga dan keterikatan terhadap perusahaan.   

Komitmen emosional merupakan salah satu indikator penting yang mencerminkan hub-
ungan antara karyawan dan organisasi. Indikator ini menggambarkan sejauh mana karyawan 
merasa terikat secara emosional dengan perusahaan, yang ditunjukkan melalui rasa bangga 
dan loyalitas mereka. Karyawan yang memiliki komitmen emosional tinggi cenderung merasa 
bahwa keberhasilan perusahaan juga merupakan keberhasilan pribadi mereka. Hal ini men-
dorong mereka untuk berbicara positif tentang perusahaan di lingkungan sosial mereka, 
sekaligus meningkatkan motivasi untuk berkontribusi lebih dalam pencapaian tujuan organ-
isasi. 

 
Perasaan bangga terhadap perusahaan biasanya tumbuh dari pengalaman kerja yang 

memuaskan, lingkungan kerja yang mendukung, dan apresiasi atas kontribusi yang diberikan. 
Selain itu, kesesuaian antara nilai-nilai pribadi karyawan dengan nilai-nilai perusahaan menjadi 
faktor utama yang memperkuat keterikatan emosional ini. Ketika karyawan merasa bahwa 
perusahaan menghargai mereka dan memberikan ruang untuk berkembang, mereka lebih 
cenderung menunjukkan loyalitas yang kuat. Dengan demikian, komitmen emosional tidak 
hanya berdampak pada hubungan internal dalam organisasi tetapi juga memperkuat citra pos-
itif perusahaan di mata publik. 

 
b. Kesediaan untuk Bertahan: Kesiapan karyawan untuk tetap bekerja di perus-

ahaan meskipun ada tawaran kerja lain.  
Kesediaan untuk bertahan di perusahaan merupakan indikator penting yang menc-

erminkan tingkat loyalitas karyawan terhadap organisasi. Karyawan yang memiliki kesediaan 
ini cenderung tidak tergoda oleh tawaran kerja dari perusahaan lain, meskipun tawaran terse-
but mungkin lebih menggiurkan. Hal ini terjadi karena mereka merasa dihargai, baik secara 
profesional maupun personal, di tempat kerja mereka saat ini. Kepuasan kerja yang tinggi, 
lingkungan kerja yang mendukung, serta hubungan harmonis dengan atasan dan rekan kerja 
menjadi faktor utama yang memperkuat keinginan untuk tetap bertahan di perusahaan. 
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Selain itu, kesempatan pengembangan karir dan manfaat yang kompetitif, seperti gaji, 
tunjangan, atau program kesejahteraan karyawan, juga memainkan peran penting dalam mem-
pertahankan loyalitas karyawan. Ketika perusahaan memberikan peluang bagi karyawan untuk 
berkembang dan mencapai tujuan karir mereka, karyawan cenderung merasa bahwa mereka 
dapat mewujudkan aspirasi jangka panjang tanpa harus berpindah ke tempat lain. Dengan 
demikian, kesediaan untuk bertahan bukan hanya menjadi cerminan kepuasan individu, tetapi 
juga indikator bahwa perusahaan berhasil menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan 
menghargai karyawannya. 

 
c. Perilaku Positif terhadap Perusahaan: Partisipasi aktif dan kontribusi dalam men-

capai tujuan organisasi.  
Perilaku positif terhadap perusahaan mencerminkan loyalitas karyawan, ditunjukkan 

dengan partisipasi aktif dalam inisiatif organisasi, pemberian ide inovatif, dan kerja sama untuk 
mencapai tujuan bersama. Mereka juga menciptakan suasana kerja yang kondusif, membantu 
rekan kerja, dan bersedia mengambil peran tambahan. Perilaku ini meningkatkan produktivi-
tas dan membangun budaya kerja inklusif, memperkuat posisi perusahaan dalam menghadapi 
tantangan masa depan. 
H3 : Diduga bahwa program pengembangan karir dan pelatihan secara simultan 
berdampak terhadap loyalitas karyawan pada perusahaan retail di Kota Palopo. 
 

 
Gambar 1. Kerangka Pemikiran Teoritis 

Pada bagian ini, Anda perlu menjelaskan metode yang diusulkan secara bertahap. Pen-
jelasan yang disertai dengan persamaan dan diagram alur sebagai ilustrasi akan mempermudah 
pembaca dalam memahami penelitian Anda. 
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3. Metode Yang Diusulkan 

3.1. Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan desain kuantitatif deskriptif dengan metode survei. Pendeka-
tan kuantitatif digunakan karena penelitian ini berkaitan dengan angka-angka yang dapat 
diukur untuk melihat pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen berdasarkan 
data yang ada. Metode survei dipilih untuk memperoleh data langsung dari responden 
mengenai pengaruh pengembangan karir dan pelatihan terhadap loyalitas karyawan, kemudian 
dikombinasikan dengan analisis deskriptif situasi yang ada [4]. 

       
3.2. Populasi dan Sampel 

Populasi yang dipilih dalam penelitian adalah semua karyawan perusahaan retail 
Hypermart di Kota Palopo sebanyak 325 orang. Untuk menentukan jumlah sampel digunakan 
rumus Slovin dengan tingkat kesalahan (margin of error) 10% atau 0,1: 

 

𝒏 
𝒏

𝟏+𝑵 (𝒅)𝟐
             (1) 

      
Dimana: 
n = besar sampel 
d    = margin of error (0,1) 
N  = populasi  
 
Karena jumlah populasi yang ada sebanyak 325 orang, jadi jumlah sampel dalam penelitian ini 
adalah: 
 

𝒏 
𝒏

𝟏+𝑵 (𝒅)𝟐             (2) 

  

𝒏 
𝟑𝟐𝟓

𝟏+𝟑𝟐𝟓 (𝟎,𝟏)𝟐  

 

𝒏 
𝟑𝟐𝟓

𝟏+𝟑𝟐𝟓 (0,01)
  

 

𝒏 
𝟑𝟐𝟓

4,25
  

 

𝒏 = 𝟕𝟔   
 

Sampel yang dipilih dalam penelitian adalah sebagian dari karyawan perusahaan retail 
Hypermart di Kota Palopo sebanyak 76 orang. Pengambilan sampel menggunakan purposive 
sampling, yaitu sampel dipilih berdasarkan pertimbangan atau penilaian tertentu oleh peneliti. 

 

3.3. Jenis dan Sumber Data 

3.3.1. Jenis Data 

Data yang digunakan dalam objek penelitian:  

a. Data kuantitatif dalam bentuk data dalam bentuk angka yang dapat dihitung. Data ini 
dalam bentuk angka yang diperoleh dari Perusahaan Retail Hypermart di Kota Palopo 
seperti jumlah karyawan dan data lain yang dibutuhkan dalam penelitian. 

b. Data kualitatif berupa data dalam bentuk bukan angka yang mendukung data kuantitatif 
sebagai informasi. Data kualitatif ini diperoleh dari Perusahaan Retail Hypermart di Kota 
Palopo yang tidak dalam bentuk angka, seperti gambaran umum lokasi, hasil observasi 
dan landasan teori yang dibutuhkan dalam penelitian ini. 

 

3.3.2. Sumber data  

Dalam penulisan riset ini maka peneliti menggunakan data berupa:  
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a. Data primer adalah data yang diperoleh langsung oleh para peneliti dari lokasi penelitian 
dengan membagikan kuesioner kepada responden. 

b. Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung atau penelitian arsip yang 
berisi peristiwa masa lalu. Data sekunder dapat diperoleh oleh peneliti dari jurnal, majalah, 
buku, dan dari internet 

 

3.4. Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah kuesioner, wawancara, dan studi 
literatur. Dalam penelitian ini, metode kuesioner digunakan untuk mengetahui jawaban 
responden tentang Dampak Program Pengembangan Karir dan Pelatihan terhadap Loyalitas 
Karyawan pada Perusahaan Retail di Kota Palopo. Instrumen pertanyaan dalam kuesioner 
penelitian ditutup karena jawaban alternatif disediakan. Sedangkan penelitian kepustakaan 
adalah metode pengumpulan data dari buku, jurnal, tesis, tesis, dan sebagainya. Metode studi 
literatur dalam bentuk penelitian sebelumnya dan informasi lain digunakan sebagai landasan 
teori dalam penelitian yang dilakukan oleh penulis. Sedangkan metode wawancara digunakan 
untuk mengetahui jumlah karyawan Perusahaan Retail di Kota Palopo. 

 

3.5. Definisi Operasional 

Tabel 1. Definisi Operasional 

No Variabel Deskripsi Indikator 

1 Pengembangan 

Karir 

Serangkaian aktivitas yang dirancang untuk 

meningkatkan kemampuan, keterampilan, 

pengetahuan, dan potensi karyawan dalam 

mencapai tujuan karirnya di perusahaan 

1. Kebijakan organisasi 

2. Prestasi kerja 

3. Latar belakang pen-

didikan 

2 Pelatihan Proses pemberian pengetahuan, keterampi-

lan, dan pengalaman kepada karyawan untuk 

meningkatkan kompetensi mereka dalam 

melaksanakan tugas-tugas tertentu 

1. Peningkatan kompe-

tensi kerja 

2. Perubahan perilaku di 

tempat kerja 

3. Kepuasan dan moti-

vasi karyawan 

3 Loyalitas karya-

wan 

Komitmen emosional, sikap positif, dan ket-

erikatan karyawan terhadap perusahaan, 

yang tercermin dalam keinginan untuk terus 

bekerja dan memberikan kontribusi terbaik 

untuk organisasi 

1. Komitmen emosional 

2. Kesediaan untuk ber-

tahan 

3. Perilaku positif ter-

hadap perusahaan 

 

3.6. Instrumen Penelitian 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. Instrumen yang 
digunakan dalam penelitian ini dimaksudkan untuk menghasilkan data yang akurat yaitu 
dengan menggunakan skala Likert, dengan pilihan jawaban Sangat Setuju (skor 5), Setuju (skor 
4), Kurang Setuju (skor 3), Tidak Setuju (skor 2) dan Sangat Tidak Setuju (skor 1) [10]. 

 

3.6.1. Uji Validitas 

Validasi instrumen adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkatan-tingkatan kevalidan 
atau keaslian suatu instrumen. Suatu instrumen yang valid mempunyai validitas tinggi. 
Sebaliknya, instrumen yang kurang valid berarti memiliki validitas rendah [17]. Uji validitas 
digunakan untuk mengukur sah, atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner 
dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang 
akan diukur oleh kuesioner tersebut. Suatu tes dapat dikatakan memiliki validitas yang tinggi 



Jurnal Akuntansi, Ekonomi dan Manajemen Bisnis 2026 (Maret), vol. 6, no. 1, Pertiwi, et al. 148 of 156 
 

 

jika tes tersebut menjalankan fungsi ukurnya, atau memberikan hasil ukur yang tepat dan 
akurat sesuai dengan maksud dikenakannya tes tersebut [26]. 

Langkah selanjutnya adalah secara statistik, angka korelasi diperoleh dengan melihat 
tanda bintang pada hasil skor total, atau membandingkannya dengan nilai r korelasi angka 
bebas yang menunjukkan valid. Dalam studi ini tes validitas akan dilakukan dengan bantuan 
program SPSS. Untuk menentukan nomor item yang valid dan gugur, perlu untuk 
berkonsultasi dengan tabel momen produk. Kriteria untuk mengevaluasi uji validitas adalah: 

a. Apabila r hitung > r tabel, maka item kuesioner tersebut valid. 
b. Apabila r hitung < r tabel, maka dapat dikatakan item kuesioner tidak valid 
 
3.6.2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas merupakan proses pengukuran terhadap ketepatan (konsisten) dari suatu 
intrumen. Uji reliabilitas adalah suatu hal yang bisa dipercaya atau suatu keadaan bisa 
dipercaya, uji realibilitas memiliki fungsi yaitu mengetahui tingkatan konsistensi dari sebuah 
angket yang dipakai oleh peneliti, sehingga angket tersebut bisa dihandalkan untuk mengukur 
variable penelitian meskipun dilakukan secara berkali-kali menggunakan angket dan kuisioner 
yang sama [1]. Metode yang digunakan untuk menguji reliabilitas kuesioner dalam penelitian 
ini adalah dengan menggunakan rumus koefisien Cronbach Alpha 0,60. Untuk mengetahui 
bahwa kuesioner tersebut dapat diandalkan, tes reliabilitas kuesioner akan dilakukan dengan 
bantuan program komputer SPSS. 

 

3.7. Metode Analisis Data 

3.7.1. Regresi linier berganda  

Penelitian ini menggunakan analisis regresi linear berganda. Analisis ini digunakan untuk 
mengukur kekuatan lebih dari satu variabel dan juga menunjukkan arah hubungan antara 
variabel dependen dengan variabel independen. Teknik analisis data yang digunakan dalam 
skripsi ini adalah regresi linear berganda yang dilakukan dengan bantuan program pengolahan 
data statistik. Analisis regresi linear berganda adalah hubungan secara linear antara dua atau 
lebih variabel independen dengan variabel dependennya. Regresi linier berganda bertujuan 
untuk mempelajari lebih lanjut mengenai hubungan antara beberapa variabel independen 
(prediktor) dan variabel dependen (hasil) [21].  

 

Adapun rumus dari regresi linier berganda secara umum adalah sebagai berikut :  

Y = a + b1 X1 + b2X2 + e  

 
Keterangan :  
Y  : Loyalitas karyawan  
a  : Konstanta  
b1,2 : Koefisien regresi  
X1  : Pengembangan karir  
X2 : Pelatihan 
e  : Error  
 
3.7.2. Uji hipotesis  
a. Uji t 

Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel independen terhadap 
variabel dependen dengan menganggap variabel independen lainnya konstan. Uji t pada 
dasarnya untuk menunjukkan seberapa besar hubungan satu variabel independen secara 
individual dalam menerangkan variabel dependen (Rizka dan Agus, 2021). 
 
 
b. Uji simultan (Uji F)  

Uji statistik F pada dasarnya menunjukan apakah semua variabel independen atau bebas 
digunakan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel 
dependen atau terikat. Apabila Fhitung < FTabel maka H0 diterima dan Ha ditolak, tapi jika 
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Fhitung > FTabel maka H0 ditolak Ha di terima yang berarti bahwa secara bersama-sama X1 
X2 berpengaruh terhadap Y [27]. 
 
c. Koefisien determinasi (R2)  

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol 
dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 
menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti 
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi variabel dependen [13]. 

4. Hasil dan Pembahasan 
4.1. Hasil Penelitian 
4.1.1. Uji Validitas 

Adapun uji validitas mengetahui besarnya hubungan antara item butir pernyataan dengan 
total item pernyataan untuk masing-masing variabel yaitu program pengembangan karir (X1), 
pelatihan (X2) dan loyalitas karyawan perusahaan retail di Kota Palopo (Y) adalah sebagai 
berikut: 

Tabel 2. Uji validitas variabel program pengembangan karir (X1) 

Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan 

X1.1 0,628 0,225 Valid 

X1.2 0,418 0,225 Valid 

X1.3 0,460 0,225 Valid 

X1.4 0,470 0,225 Valid 

X1.5 0,551 0,225 Valid 

X1.6 0,348 0,225 Valid 

X1.7 0,543 0,225 Valid 

X1.8 0,250 0,225 Valid 

X1.9 0,292 0,225 Valid 

Sumber : Data diolah SPSS, 2025 
 

Untuk mengukur nilai validitas program pengembangan karir (X1) ditentukan dengan 
melihat nilai dengan jumlah responden yaitu 76 responden dan taraf signifikansi 0,05 sehingga 
nilai pada Tabel Product Moment dan didapat nilai r = 0,225. Jika hasil validitas lebih besar 
dari 0,225 maka dianggap butir pernyataan atau instrumen sudah valid. Hasil analisis validitas 
untuk semua Instrumen pada variabel program pengembangan karir (X1) pada tabel 4.1, hasil 
analisisnya diatas r = 0,225 sehingga dapat disimpulkan bahwa 9 skor pernyataan atau instru-
men pada variabel program pengembangan karir (X1) tersebut dinyatakan valid dan sudah 
layak untuk dijadikan pengukuran variabel penelitian. 

 

Tabel 3. Uji validitas variabel pelatihan (X2) 

Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan 

X2.1 0,510 0,225 Valid 

X2.2 0,386 0,225 Valid 

X2.3 0,487 0,225 Valid 

X2.4 0,359 0,225 Valid 

X2.5 0,631 0,225 Valid 

X2.6 0,459 0,225 Valid 
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X2.7 0,399 0,225 Valid 

X2.8 0,582 0,225 Valid 

X2.9 0,366 0,225 Valid 

Sumber : Data diolah SPSS, 2025 

Hasil analisis validitas untuk semua Instrumen pada variabel pelatihan (X2) pada tabel 
4.2, hasil analisisnya diatas r = 0,225 sehingga dapat disimpulkan bahwa 9 skor pernyataan 
atau instrumen pada variabel pelatihan (X2) tersebut dinyatakan valid dan sudah layak untuk 
dijadikan pengukuran variabel penelitian. 

 

Tabel 4. Uji validitas variabel loyalitas (Y) 

Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan 

Y1 0,592 0,225 Valid 

Y2 0,307 0,225 Valid 

Y3 0,521 0,225 Valid 

Y4 0,466 0,225 Valid 

Y5 0,585 0,225 Valid 

Y6 0,360 0,225 Valid 

Y7 0,565 0,225 Valid 

Y8 0,335 0,225 Valid 

Y9 0,439 0,225 Valid 

 

Hasil analisis validitas untuk semua Instrumen pada variabel loyalitas karyawan perus-
ahaan retail di Kota Palopo (Y) pada tabel 4.3, hasil analisisnya diatas r = 0,225 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa 9 skor pernyataan atau instrumen pada variabel loyalitas karyawan perus-
ahaan retail di Kota Palopo (Y) tersebut dinyatakan valid dan sudah layak untuk dijadikan 
pengukuran variabel penelitian 

4.1.2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas (keandalan) merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden dalam 
menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pernyataan berbentuk kuesioner.\ 
 

Tabel 5. Uji reliabilitas 

Variabel r Alpha Nilai reliabilitas Keterangan 

Program pengembangan 

karir 

0,649 0,600 Reliabel 

Pelatihan  0,654 0,600 Reliabel 

Loyalitas karyawan perus-

ahaan retail  

0,638 0,600 Reliabel 

 
Cara Pengambilan Keputusan : 
a. Jika r Alpha > 0,600 maka reliabel. 
b. Jika r Alpha < 0,600 maka tidak reliabel. 
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Hasil pengujian reliabilitas pada kuesioner dengan nilai Cronbach’s Alpha atau r Alpha 
dapat dilihat pada tabel 4.4. Hal ini membuktikan kuesioner adalah reliabel karena r Alpha 
yang bernilai lebih besar dari 0,600. 
 
4.1.3. Uji Regresi Linear Berganda 

Berdasarkan data-data yang telah diperoleh dibuat suatu analisis yang merupakan hasil 
regresi linier berganda. Model regresi linier berganda menggambarkan pengaruh program 
pengembangan karir dan pelatihan yang merupakan variabel independen terhadap variabel 
dependen yaitu loyalitas karyawan perusahaan retail di Kota Palopo. Model estimasi persa-
maannya adalah: 

Y = a  + b1X1 + b2X2 + e 

 
Keterangan: 
Y  = Loyalitas karyawan perusahaan retail 
a   = Konstanta 
b1,2  = Koefisien regresi  
X1   = Variabel program pengembangan karir 
X2  = Variabel pelatihan 
e   = Variabel pengganggu (Standard error) 
 

Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil dan telah diolah ke dalam model perhitungan 
komputer dengan menggunakan program SPSS 23 dapat dilihat dari tabel sebagai berikut: 

 

Tabel 6. Regresi linear berganda 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coeffi-

cients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.192 2.466  2,511 0,014 

Pengembangan ka-

rir 
0,446 .060 .549 7,477 0,000 

Pelatihan 0,409 .072 .415 5,644 0,000 

a. Dependent Variable: Loyalitas karyawan perusahaan retail  

Sumber : Data diolah SPSS, 2025 

Berdasarkan tabel di atas, dapat dibuat hasil model estimasi sebagai berikut:     

Y = 6,192 + 0,446 X1 + 0,409 X2 

 

Interpretasi model tersebut di atas, yaitu: 
a. Nilai a (konstanta) sebesar 6,192, artinya apabila variabel program pengembangan karir 

(X1) dan pelatihan (x2) = 0, maka loyalitas karyawan perusahaan retail di Kota Palopo 
sebesar 6,192 satuan. 

b. Nilai koefisien program pengembangan karir (b1) sebesar 0,446. Artinya, setiap ada ke-
naikan variabel program pengembangan karir sebesar satu satuan maka akan meningkat-
kan loyalitas karyawan perusahaan retail sebesar 0,446 satuan. 

c. Nilai koefisien pelatihan (b2) sebesar 0,409. Artinya, setiap variabel pelatihan meningkat 
sebesar satu satuan maka akan meningkatkan loyalitas karyawan perusahaan retail di Kota 
Palopo sebesar 0,409 satuan 
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4.1.4. Koefisien Korelasi (R) dan Determinasi (R2) 
Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil dan telah diolah ke dalam model perhitungan 

komputer dengan menggunakan program SPSS 23 dapat dilihat dari tabel sebagai berikut: 
 

Tabel 7. Koefisien determinasi 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Esti-

mate 

1 .855a .732 .724 1.058 

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Program pengembangan karir 

 
Tabel di atas menunjukkan hasil nilai koefisiensi korelasi (R) sebesar 0,855 artinya ter-

dapat  pengaruh  sebesar  85,5% yang  berarti  tingkat  hubungan  antar  variabel pro-
gram pengembangan karir dan pelatihan terhadap loyalitas karyawan Perusahaan retail di Kota 
Palopo termasuk pada tingkat hubungan yang tinggi. Sedangkan R-square adalah 0,732 atau 
73,2% yang berarti variabel program pengembangan karir dan pelatihan mampu menjelaskan 
terhadap loyalitas karyawan perusahaan retail di Kota Palopo sebesar 73,2%, sedangkan si-
sanya sebesar 26,8% (100% - 73,2%) dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan da-
lam model penelitian ini. 
 
4.1.5. Uji T-Statistik (Uji Parsial) 

Berdasarkan hasil persamaan model estimasi dapat diketahui pengaruh variabel inde-
penden terhadap loyalitas karyawan perusahaan retail di Kota Palopo. Untuk mengetahui 
pengaruh nyata variabel secara parsial dapat dilakukan dengan uji t. 

 

Tabel 8. Uji T 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coeffi-

cients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.192 2.466  2.511 .014 

Pengembangan karir .446 .060 .549 7.477 .000 

Pelatihan .409 .072 .415 5.644 .000 

a. Dependent Variable: Loyalitas karyawan perusahaan retail  

Sumber : Data diolah SPSS, 2025 
 

Pada tabel 8 diketahui bahwa nilai t hitung program pengembangan karir adalah 7,477 
dan nilai t hitung pelatihan adalah 5,644. Sedangkan untuk menentukan nilai t tabel pada 
penelitian ini, dapat dilihat pada tabel t yang sudah ada. Df adalah hasil pengurangan jumlah 
data dikurangi jumlah variabel penelitian (76-3 = 73). Nilai signifikan pada a=5%, sehingga 
taraf signifikansi yang digunakan adalah 0,05. Selanjutnya tentukan nilai t tabel dengan melihat 
tabel t. Pada penelitian ini nilai signifikansi 0,05 dan Df adalah 73, sehingga diperoleh nilai t 
tabel adalah 1,666. 

 
Nilai t-hitung program pengembangan karir > t-tabel (7,477 > 1,666) dan signifikansi 

0,000 < 0,05, dengan demikian hipotesis diterima. Ini berarti bahwa variabel program 
pengembangan karir signifikan dan berpengaruh nyata terhadap variabel loyalitas karyawan 
perusahaan retail di Kota Palopo dengan tingkat kepercayaan 95%. 

 
Nilai t-hitung pelatihan > t-tabel (5,644 > 1,666) dan signifikansi 0,000 < 0,05, dengan 

demikian hipotesis diterima. Ini berarti bahwa variabel pelatihan signifikan dan berpengaruh 
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positif terhadap variabel loyalitas karyawan perusahaan retail di Kota Palopo dengan tingkat 
kepercayaan 95%. 
 
4.1.6. Uji F-Statistik (Uji Simultan) 

Berdasarkan hasil persamaan model estimasi dapat diketahui pengaruh variabel inde-
penden terhadap loyalitas karyawan. Untuk mengetahui pengaruh nyata variabel secara sim-
ultan dapat dilakukan dengan uji F. 

 

Tabel 9. Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 222,864 2 111.432 99,612 0,000b 

Residual 81,663 73 1.119   

Total 304,526 75    

a. Dependent Variable: Loyalitas 

b. Predictors: (Constant), Pelatihan, Pengembangan Karir 

 
Pada tabel 9 diketahui bahwa nilai F hitung adalah 99,612. Sedangkan untuk menentukan 

nilai F tabel pada penelitian ini, dapat dilihat pada tabel F yang sudah ada. Nilai F tabel adalah 
3,12. Nilai F-hitung > F-tabel (99,612 > 3,12), dengan demikian hipotesis diterima. Ini berarti 
bahwa variabel program pengembangan karir dan pelatihan secara bersama-sama signifikan 
dan berpengaruh nyata terhadap variabel loyalitas karyawan 
 
4.2. Pembahasan 

4.2.1. Dampak Program Pengembangan Karir Terhadap Loyalitas Karyawan Pada 
Perusahaan Retail di Kota Palopo 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai t-hitung program pengembangan karir > t-
tabel (7,477 > 1,666), sehingga hipotesis diterima. Artinya, variabel program pengembangan 
karir signifikan dan berpengaruh nyata terhadap loyalitas karyawan pada perusahaan retail di 
Kota Palopo. Pengembangan karir merupakan serangkaian posisi kerja yang dijalani seseorang 
sepanjang hidupnya, termasuk upaya persiapan individu untuk mengambil tanggung jawab 
yang berbeda atau lebih tinggi dalam organisasi [23]. Program ini menjadi strategi perusahaan 
untuk meningkatkan keterampilan, kompetensi, dan jenjang karir karyawan melalui pelatihan, 
mentoring, serta kesempatan promosi. 
 
 Dalam industri retail di Kota Palopo, pengembangan karir berperan penting menjaga 
motivasi karyawan sekaligus mendorong kontribusi mereka terhadap pencapaian tujuan 
perusahaan. Dengan adanya program yang jelas dan berkelanjutan, karyawan merasa dihargai 
serta memiliki prospek masa depan lebih baik, sehingga lebih termotivasi untuk berkembang 
dalam organisasi. Temuan ini menunjukkan bahwa program pengembangan karir 
meningkatkan kepuasan kerja, memperkuat hubungan antara karyawan dan perusahaan, serta 
menurunkan niat untuk berpindah kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan [7] yang 
menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif signifikan terhadap loyalitas 
karyawan, serta mendukung penelitian [22] yang juga membuktikan bahwa pengembangan 
karir berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. 

 
 

4.2.2. Dampak Pelatihan Terhadap Loyalitas Karyawan Pada Perusahaan Retail di 
Kota Palopo 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai t-hitung pelatihan > t-tabel (5,644 > 1,666), 
sehingga hipotesis diterima. Artinya, pelatihan berpengaruh signifikan dan positif terhadap 
loyalitas karyawan pada perusahaan retail di Kota Palopo. Pelatihan merupakan strategi pent-
ing untuk meningkatkan kompetensi dan keterampilan karyawan, khususnya pada sektor retail 
yang memiliki tingkat persaingan tinggi. Program pelatihan yang efektif tidak hanya 
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membantu karyawan memahami tugas dengan lebih baik, tetapi juga meningkatkan produk-
tivitas, rasa percaya diri, serta memperkuat hubungan mereka dengan organisasi sehingga ter-
cipta lingkungan kerja yang kondusif. Temuan ini memperlihatkan bahwa karyawan yang me-
rasakan manfaat pelatihan memiliki kepuasan kerja lebih tinggi, ikatan emosional yang kuat 
dengan perusahaan, serta kecenderungan lebih rendah untuk berpindah kerja. Dengan 
demikian, semakin baik pelatihan yang diberikan, semakin tinggi pula loyalitas karyawan. 
 
 Hasil ini sejalan dengan penelitian [14] yang menemukan bahwa pelatihan kerja ber-
pengaruh positif signifikan terhadap loyalitas pegawai, serta mendukung penelitian [12] yang 
menunjukkan bahwa pelatihan mampu meningkatkan loyalitas karyawan melalui peningkatan 
kompetensi dan lingkungan kerja yang lebih positif. 
 

4.2.3. Dampak Program Pengembangan Karir dan Pelatihan Secara Simultan Ter-
hadap Loyalitas Karyawan Pada Perusahaan Retail di Kota Palopo 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai f-hitung program pengembangan karir dan 
pelatihan > f-tabel (99,612 > 3,12), sehingga hipotesis diterima. Artinya, kedua variabel terse-
but secara simultan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan pada perusahaan retail 
di Kota Palopo. Program pengembangan karir dan pelatihan berperan penting dalam mening-
katkan loyalitas karyawan dengan memberikan kesempatan untuk mengembangkan kompe-
tensi serta keterampilan yang relevan. Dalam industri retail yang ditandai persaingan ketat dan 
tingkat turnover tinggi, kedua aspek ini menjadi strategi utama perusahaan untuk memper-
tahankan tenaga kerja yang berkualitas dan produktif. Temuan penelitian ini menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja, motivasi, serta komitmen karyawan meningkat ketika perusahaan 
secara konsisten menyediakan pelatihan dan jalur karir yang jelas, yang pada akhirnya berdam-
pak pada peningkatan retensi. Dengan demikian, investasi dalam pengembangan karir dan 
pelatihan mampu menciptakan lingkungan kerja yang positif, meningkatkan kepercayaan diri 
karyawan, dan memperkuat keterikatan mereka terhadap organisasi. 
 

Hasil penelitian ini sejalan dengan Wijoyo (2024) yang menemukan bahwa pelatihan dan 
pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan, serta mendukung 
penelitian Sari (2024) yang juga membuktikan bahwa kedua variabel tersebut mampu 
meningkatkan loyalitas tenaga kerja di perusahaan manufaktur. 

 
5. Kesimpulan 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa: 
a. Program pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan pada 

perusahaan retail di Kota Palopo. 
b. Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan perusahaan retail di Kota 

Palopo. 
c. Program pengembangan karir dan pelatihan secara simultan berpengaruh signifikan ter-

hadap loyalitas karyawan pada perusahaan retail di Kota Palopo 
      

5.2. Saran 
a. Program pengembangan karir dan pelatihan memiliki peran yang signifikan dalam 

meningkatkan loyalitas karyawan di perusahaan retail di Kota Palopo. Salah satu faktor 
utama yang berkontribusi terhadap peningkatan loyalitas adalah relevansi pelatihan yang 
diberikan kepada karyawan. Pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan individu dan 
perkembangan industri retail akan memberikan dampak yang lebih optimal terhadap ket-
erampilan serta kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memper-
hatikan jenis pelatihan yang diberikan, baik dalam aspek soft skills maupun hard skills. 
Soft skills seperti komunikasi, kepemimpinan, dan pelayanan pelanggan yang baik akan 
meningkatkan interaksi antara karyawan dan pelanggan, sementara hard skills yang 
berkaitan dengan teknologi, manajemen stok, dan analisis data dapat membantu karyawan 
dalam menjalankan tugas mereka dengan lebih efisien. 

b. Selain itu, keterbukaan komunikasi antara karyawan dan manajemen dalam program 
pengembangan karir juga merupakan aspek penting yang dapat meningkatkan loyalitas 
karyawan. Karyawan yang diberikan kesempatan untuk menyampaikan aspirasi, harapan, 
dan masukan terkait program pelatihan akan merasa lebih dihargai oleh perusahaan. 
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Dengan adanya komunikasi yang baik, perusahaan dapat menyesuaikan kebijakan dan 
strategi pelatihan agar lebih efektif serta sesuai dengan kebutuhan karyawan dan tujuan 
organisasi. Karyawan yang merasa didengar dan diperhatikan cenderung lebih termotivasi 
dan memiliki rasa keterikatan yang lebih kuat terhadap perusahaan. 

c. Lebih lanjut, penelitian di masa mendatang dapat mengembangkan kajian ini dengan 
mempertimbangkan variabel lain yang juga berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. 
Faktor seperti kepuasan kerja, lingkungan kerja, dan keseimbangan kehidupan kerja men-
jadi aspek penting yang dapat mempengaruhi loyalitas karyawan dalam jangka panjang. 
Kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan komitmen karyawan terhadap perus-
ahaan, sementara lingkungan kerja yang kondusif dan keseimbangan antara pekerjaan dan 
kehidupan pribadi akan memberikan kenyamanan bagi karyawan sehingga mereka 
cenderung bertahan lebih lama di perusahaan. Dengan memahami dan mengelola faktor-
faktor tersebut, perusahaan retail di Kota Palopo dapat membangun tenaga kerja yang 
lebih loyal, produktif, dan berkontribusi terhadap pertumbuhan bisnis secara berkelanju-
tan. 
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