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Abstract. This study aims to determine how much influence job training, motivation, job stress, 
and job benefits have on employee loyalty at the PT Pegadain rantauprapat branch office. The 
research method used in this research is quantitative descriptive research method. The sample in 
this study were 30 respondents. The data analysis method used is multiple linear regression 
analysis. Based on the results of the t hypothesis test it can be concluded that job training partially 
affects job loyalty Based on the results of the t hypothesis test it can be concluded that motivation 
partially affects job loyalty, partial job stress does not always have a significant effect on job 
loyalty, job benefits partially affect job loyalty. Based on the results of the F hypothesis test, it can 
be concluded that job training, motivation, work stress, and work benefits simultaneously affect 
employee loyalty. Based on the results of the coefficient of determination analysis, the Adjusted R 
Square value is 0.594 or 59.4%. So it can be concluded that the effect of job training, motivation, 
work stress, and work benefits on employee loyalty is 59.4%, the remaining 100%-59.4% = 40.6% 
is the influence of other variables or factors. 
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Abstrak : Penelitian ini bertujuan mengetahui seberapa besar pengaruh pelatihan kerja, motivasi, 
stres kerja, dan benefit kerja terhadap loyalitas pegawai pada kantor cabang PT. Pegadain 
rantauprapat. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian 
deskriptif kuantitatif. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 30 responden. Metode analisis data 
yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Berdasarkan hasil uji hipotesis t dapat 
disimpulkan bahwa pelatihan kerja secara parsial berpengaruh terhadap loyalitas kerja 
Berdasarkan hasil uji hipotesis t dapat disimpulkan bahwa motivasi secara parsial berpengaruh 
terhadap loyalitas kerja, stres kerja secara parsial tidak selalu berpengaruh signifikan terhadap 
loyalitas kerja, benefit kerja secara parsial berpengaruh terhadap loyalitas kerja. Berdasarkan hasil 
uji hipotesis F dapat disimpulkan pelatihan kerja, motivasi, stress kerja, dan benefit kerja secara 
simultan berpengaruh terhadap loyalitas pegawai. Berdasarkan hasil analisis koefisien 
determinasi diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,594 atau sebesar 59,4%. Maka dapat 
disimpulkan pengaruh pelatihan kerja, motivasi, stress kerja, dan benefit kerja terhadap loyalitas 
pegawai adalah sebesar 59,4%, sisanya 100%-59,4% = 40,6% adalah pengaruh dari variabel atau 
faktor lain. 

 
Kata Kunci: Pelatihan Kerja, Motivasi, Stres Kerja, Benefit Kerja, Loyalitas Pegawai 
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LATAR BELAKANG 

Sumber daya manusia memiliki peran penting secara per seorangan maupun per 

kelompok dan sumber daya manusia merupakan salah satu elemen penting yang 

diperlukan oleh perusahaan untuk mencapai aktivitas dan mencapai tujuan nya. Memiliki 

sumber daya manusia yang berkualitas dan terampil saja tidak cukup, mereka juga dapat 

dikelola dengan baik agar dapat memberikan kontribusi yang maksimal bagi perusahaan. 

Dalam hal ini, Para karyawan membutuhkan loyalitas yang baik dari perusahaan, sebab 

loyalitas sangat penting dalam aspek kepuasaan dalam bekerja. Jika para karyawan 

mendapatkan loyalitas yang baik maka perusahaan mendapatkan kinerja yang meningkat. 

Loyalitas pegawai merupakan salah satu faktor kunci dalam keberhasilan sebuah 

organisasi pegawai. Pegawai yang memiliki loyalitas yang tinggi cenderung lebih 

produktif, jarang absen, dan berperan aktif dalam mencapai tujuan organisasi. Banyak 

faktor yang dapat memengaruhi loyalitas karyawan, seperti pelatihan kerja, motivasi, 

stres kerja, serta benefit kerja. Untuk mempertahankan loyalitas karyawan, organisasi 

perlu menciptakan lingkungan kerja yang positif dan memberikan dukungan yang 

memadai, seperti pelatihan, penghargaan, serta keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi. Dengan langkah-langkah ini, loyalitas karyawan dapat terus terjaga 

dan meningkat, sehingga organisasi dapat berkembang secara berkelanjutan. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Manajemen sumber daya manusia  merupakan proses perencanaan, 

pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan  sumber daya manusia yang terlibat di 

dalam perusahaan yang secara bersama bertujuan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Menurut Ajabar (2020), manajemen sumber daya manusia merupakan  kegiatan 

untuk memicu, meningkatkan, memotivasi dan memelihara kinerja  karyawan secara 

maksimal dalam perusahaan. 

Menurut  Hasibuan  (2017)  manajemen sumber daya manusia merupakan   ilmu atau seni 

yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif  dan efisien dalam 

membantu tercapainya tujuan perusahaan. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa pengertian  dari 

manajemen sumber daya manusia dari setiap pendapat ahli diatas sangat bervariasi. Maka 
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dari pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa manajemen   sumber daya manusia 

merupakan kegiatan yang meliputi proses  perencanaan,  proses pengorganisasian, prose 

pengarahan dan proses pengawasan yang  digunakan  sebagai kekuatan atau daya manusia 

yang dipergunakan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

 

Motivasi 

Peranan manusia yang terlibat di dalamnya sangat penting. Untuk menggerakkan 

manusia agar sesuai dengan yang dikehendaki organisasi, maka haruslah dipahami 

motivasi manusia yang bekerja di dalam organisasi tersebut, karena motivasi inilah yang 

menentukan perilaku orang orang untuk bekerja, atau dengan kata lain perilaku 

merupakan cerminan yang paling sederhana dari motivasi. 

Robbins dan Judge (2008: 221) mendefinisikan motivasi sebagai proses yang 

menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya. 

Bartol dan Martin (dalam Maznoor, 2012:2) menjelaskan bahawa motivasi sebagai suatu 

kekuatan yang menguatkan perilaku memberikan arah bertindak, dan pemicu untuk tetap 

berusaha. Motivasi merupakan suatu rangkaian kegiatan pemberian dorongan, yaitu 

bukan hanya kepada orang lain melainkan kepada diri sendiri. Sehingga melalui dorongan 

ini diharapkan akan dapat bertindak kearah tujuan yang diinginkan.  

Dari beberapa pendapat ahli di atas maka dapat diambil kesimpulan bahwa 

motivasi adalah penggerak dari dalam individu untuk melakukan aktivitas tertentu dalam 

mencapai tujuan dalam perusahaan. 

 

Stress Kerja 

 (Werner dan DeSimone, 2006) Mengemukakan bahwa stres adalah aspek umum 

pengalaman pekerjaan, yang paling sering terungkap sebagai ketidakpuasan kerja, tetapi 

juga terungkap dalam keadaan afektif yang kuat-kemarahan, frustasi, permusuhan, dan 

kejengkelan. Respons yang lebih pasif juga umum, misalnya, kejenuhan dan rasa bosan 

(tedium), kelelahan jiwa (burnout), kepenatan (fatigue), tidak berdaya, tidak ada harapan, 

kurang gairah, dan suasana jiwa depresi (Kaswan, 2021). 

(Beehr dan Newman dalam Luthans, 2011). Mengemukakan bahwa stres kerja 

adalah kondisi yang muncul dari dari interaksi antara manusia dan pekerjaan serta 

ditandai oleh perubahan manusia yang memaksa mereka untuk menyimpang dari fungsi 
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normal mereka (Kaswan, 2021). 

Dari definisi di atas dapat disimpulkan bahwa stres didefinisikan sebagai respons 

adaptif terhadap situasi eksternal yang menghasilkan penyimpangan fisik, psikologis 

dan/atau perilaku pada anggota organisasi. 

 

Benefit Kerja 

 Benefit kerja adalah segala bentuk imbalan atau keuntungan yang diterima oleh 

karyawan sebagai penghargaan atas kontribusi dan peran mereka di tempat kerja. Selain 

gaji pokok, benefit kerja mencakup berbagai fasilitas dan tunjangan yang diberikan oleh 

perusahaan untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan. Menurut Hasibuan (2021) 

benefit kerja adalah segala bentuk imbalan atau penghargaan yang diterima oleh pekerja 

sebagai kompensasi atas pekerjaan yang telah dilakukan. Manfaat atau benefit ini tidak 

hanya dalam bentuk gaji atau upah, tetapi juga dalam bentuk lain yang meningkatkan 

kesejahteraan fisik dan psikologis pekerja. 

Menurut Dessler (1984) menyatakan bahwa benefit berupa uang merupakan alat 

utama untuk memotivasi pegawai. 

Menurut keterangan diatas dapat disimpulkan bahwan benefit kerja tidak hanya 

bersifat finansial, tetapi juga berfokus pada peningkatan kualitas hidup dan kesejahteraan 

pekerja secara keseluruhan. 

Loyalitas 

 Loyalitas kerja dapat diartikan sebagai kesetiaan, pengabdian dan rasa 

percaya yang ditujukan kepada perusahaan, yang tentu saja didalamnya terdapat rasa cinta 

dan tanggung jawab untuk berusaha memberikan pelayanan dan perilaku yang terbaik 

bagi perusahaan. Loyalitas yang tinggi menciptakan sikap kerja positif, meningkatkan 

kinerja, dan menjaga stabilitas perusahaann Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi 

loyalitas menurut Suwatno(2011) sebagai berikut : 

a. Jabatan atau kedudukan 

b. Prestasi kerja 

c. Laba Perusahaan. 

 

 

 

2.1 Kerangka Berpikir 
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Sumber : Data diolah penulis (2025) 

Gambar 2.1 
 Kerangka Berpikir  

Keterangan: 

 : Garis pengaruh parsial variabel 𝑋ଵ, 𝑋ଶ, 𝑋𝟑, 𝑋ସ terhadap Y 

 : Garis pengaruh simultan variabel 𝑥ଵ, 𝑥ଶ, 𝑥ଷ, 𝑥ସ terhadap Y 

2.2 Pengembangan Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian 

yang masih perlu diuji kebenarannya. Berdasarkan latar belakang dan perumusan masalah 

yang ditetapkan diatas, maka peneliti menetapkan hipotesis nya sebagai berikut: 

Hଵ: Pelatihan kerja secara parsial berpengaruh terhadap loyalitas pegawai                            

pada kantor cabang PT. Pegadaian rantauprapat. 

Hଶ: Motivasi secara parsial berpengaruh terhadap loyalitas pegawai pada kantor cabang 

PT. Pegadaian rantauprapat. 

Hଷ: Stres kerja secara parsial berpengaruh terhadap loyalitas pegawai pada kantor cabang 

PT. Pegadaian rantauprapat. 

Hସ: Benefit kerja secara parsial berpengaruh terhadap loyalitas pegawai pada kantor 

cabang PT. Pegadaian rantauprapat. 

Hହ: Pelatihan kerja, motivasi, stres kerja, dan benefit kerja secara simultan berpengaruh 

terhadap loyalitas pegawai pada kantor cabang PT. Pegadaian rantauprapat 

Pelatihan Kerja 
(X1) 

Loyalitas pegawai 
(Y) 

Motivasi 
(X2) 

Stres Kerja 
(X3) 

Benefit Kerja 
(X4) 
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METODE PENELITIAN 

  Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

penelitian deskriftif kuantitatif. Dalam penelian ini tempat yang diteliti adalah kota 

Rantauprapat, jl. Cut nyak dien no. 3, labuhan batu sumatera utara. Waktu penelitian 

dimulai pada bulan Desember 2024 sampai dengan selesai. Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh pegawai pada kantor cabang PT. Pegadaian rantauprapat, jl. Cut nyak dien 

no. 3, labuhan batu sumatera utara yang berjumlah 30 pegawai. 

Metode Uji Instrumen 

Uji Validitas 

Menurut suliyanto (2018:233) menyatakan bahwa uji validitas adalah tingkat 

ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Uji Validitas 

dilakukan kepada 30 pegawai yang bekerja pada kantor cabang PT. Pegadaian 

rantauprapat. Apabila r hitung > r tabel maka pernyataan dikatakan validApabila r hitung 

< r tabel maka pernyataan dikatakan tidak valid 

Uji Reliabilitas 

Menurut Suliyanto (2018:254) uji reliabilitas menunjukkan kemampuan alat ukur 

untuk menghasilkan hasil pengukuran yang dapat dipercaya apabila dalam beberapa kali 

pelaksanaan pengukuran terhadapan kelompok objek yang sama diperoleh hasil yang 

relative sama. Jika nilai Cronbach's Alpa α > 0, 60 instrument memiliki realibilitas yang 

baik atau terpercaya dan Jika nilai Cronbach's Alpa α < 0, 60 maka instrumentyang diuji 

tersebut adalah tidak realiabel. 

Penguji Asumsi Klasik : 

Uji Normalitas 

Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dan bagaimana variabel yang ada 

berdistribusi normal atau mendekati distribusi normal. Analisis grafik dilakukan dengan 

melihat penyebaran data pada sumbu diagonal dari grafik normal p-plot of regression 

standardized residual. 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengevaluasi apakah terdapat perbedaan 

varians residual antar pengamatan dalam model regresi. Model regresi dianggap baik jika 

tidak terjadi heteroskedastisitas. Menurut Ghozali (2018:137) "salah satu cara untuk 

mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan melakukan Uji Glejser". 
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Uji Multikolinieritas 

Menurut Ghozali (2018: 103) "Uji Multikolinieritas pada model regresi berganda yang 

baik berarti akan suatu variabel independen yang satu dengan yang lain tidak saling 

berhubungan. Agar mengetahui ada tidaknya gejala multikolinieritas dapat dilihat dari 

besarnya nilai Tolerance dan VIF (Variance Inflation Factor) melalui program SPSS. 

Uji Regresi Linier Berganda 

Dalam penelitian ini analisis data yang digunakan adalah analisis linier berganda 

yang bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh pelatihan kerja (X1), motivasi 

(X2), stres kerja (X3), dan benefit kerja (X4) Terhadap loyalitas pegawai (Y). Persamaan 

tersebut dapat disusun sebagai berikut: 

Y= a + b1X1+b2X2+b3X3+b4X4+ e 

 

Dimana: 
Y  = Loyalitas pegawai 
a  = Kostanta 
𝑏ଵ = Koefisien regresi pelatihan kerja (𝑋ଵ) 
𝑏ଶ = Koefisien regresi motivasi  (𝑋ଶ) 
𝑏ଷ = Koefisien regresi stres kerja (𝑋ଷ) 
𝑏ସ = koefisien regresi benefit kerja (𝑋ସ) 
𝑋ଵ  = Pelatihan kerja (𝑋ଵ) 
𝑋ଶ = Motivasi (𝑋ଶ) 
𝑋ଷ = Stres kerja (𝑋ଷ) 
𝑋ସ = Benefit kerja (𝑋ସ) 
e = Error 
 

Uji Hipotesis 

Uji Parsial (Uji t) 

Pengujian ini bertujuan untuk mengukur sejauh mana pengaruh masing masing variabel 

independen (pelatihan kerja, motivasi, stres kerja dan benefit kerja) secara parsial 

terhadap variabel dependen (loyalitas pegawai). 

Uji Serempak (Uji F) 

Pengujian ini dilakukan untuk mengevaluasi apakah dan bagaimana seluruh 

variabel independen (pelatihan kerja, motivasi, stres kerja, dan benefit kerja) secara 

simultan memengaruhi variabel dependen (loyalitas pegawai). 

Uji Koefisien Determinasi (𝑹𝟐) 
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Koefisien Determinasi (R²) bertujuan untuk mengukur sejauh mana variabel bebas 

memengaruhi variabel terikat, sebagaimana dijelaskan oleh Juliandi (2019: 128). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil Uji Validitas 

Tabel 1. Uji Validitas Pelatihan Kerja 

Pelatihan Kerja r Hitung r Tabel Keterangan 

X1.1 0.798 0.361 Valid 

X1.2 0.79 0.361 Valid 

X1.3 0.689 0.361 Valid 

X1.4 0.572 0.361 Valid 

X1.5 0.807 0.361 Valid 

X1.6 0.791 0.361 Valid 

Motivasi r Hitung r Tabel Keterangan 

X2.1 0.89 0.361 Valid 

X2.2 0.842 0.361 Valid 

X2.3 0.851 0.361 Valid 

X2.4 0.826 0.361 Valid 

X2.5 0.866 0.361 Valid 

X2.6 0.852 0.361 Valid 

X2.7 0.836 0.361 Valid 

X2.8 0.787 0.361 Valid 

X2.9 0.521 0.361 Valid 

X2.10 0.501 0.361 Valid 

Stres Kerja r Hitung r Tabel Keterangan 

X3.1 0.889 0.361 Valid 

X3.2 0.877 0.361 Valid 

X3.3 0.897 0.361 Valid 

X3.4 0.868 0.361 Valid 

X3.5 0.887 0.361 Valid 

X3.6 0.89 0.361 Valid 

X3.7 0.893 0.361 Valid 

X3.8 0.872 0.361 Valid 

X3.9 0.858 0.361 Valid 

X3.10 0.814 0.361 Valid 

Benefit Kerja r Hitung r Tabel Keterangan 

X4.1 0.918 0.361 Valid 
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X4.2 0.965 0.361 Valid 

X4.3 0.946 0.361 Valid 

X4.4 0.899 0.361 Valid 

X4.5 0.936 0.361 Valid 

X4.6 0.954 0.361 Valid 

X4.7 0.868 0.361 Valid 

X4.8 0.916 0.361 Valid 

X4.9 0.878 0.361 Valid 

X4.10 0.897 0.361 Valid 

X4.11 0.902 0.361 Valid 

X4.12 0.908 0.361 Valid 

Loyalitas Pegawai r Hitung r Tabel Keterangan 

Y.1 0.701 0.361 Valid 

Y.2 0.766 0.361 Valid 

Y.3 0.793 0.361 Valid 

Y.4 0.612 0.361 Valid 

Y.5 0.801 0.361 Valid 

Y.6 0.795 0.361 Valid 

Ite im peirnyataan dikatakan valid, apabila nilai kore ilasinya di atas 0,361 dan jika 

di bawah 0,361, beirarti instruimein te irse ibuit tidak valid. 

 2.  Uji Reabilitas 

Tabel 2 Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach's Alpha N of Items Keterangan 

Pelatihan Kerja 0.903 6 Reliabel 

Motivasi 0.94 10 Reliabel 

Stres Kerja 0.973 10 Reliabel 

Benefit Kerja 0.985 12 Reliabel 

Loyalitas Pegawai 0.903 6 Reliabel 

         Sumber : Diolah dari Output SPSS 25, 2025 

                 

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat nilai cronbach's alpha masing-masing 

variabel > 0,60 maka dapat disimpulkan seluruh item pernyataan variabel reliabel. 

 

Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 
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  Tabel 3 Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized 

Residual 

N 30 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation .17835726 

Most Extreme Differences Absolute .127 

Positive .081 

Negative -.127 

Test Statistic .127 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

             Sumber : Diolah dari Output SPSS 25, 2025 

Berdasarkan tabel diatas diketahui nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 

0,200>0,05, maka dapat disimpulkan data berdistribusi normal. 

 

2. Uji Multikolinieritas 

Tabel 4.17 

Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .597 .697    

Pelatihan Kerja .230 .062  .494 .799 1.252 

Motivasi .464 .130 .434 .940 1.064 

Stres Kerja -.095 .051 -.242 .825 1.213 

Benefit Kerja .191 .059 .396 .943 1.061 

a. Dependent Variable: Loyalitas Pegawai 

    Sumber : Diolah dari Output SPSS 25, 2025 

Berdasarkan tabel diatas diproleh nilai VIF pelatihan kerja sebesar 1,252, motivasi 

sebesar 1,064, stres kerja sebesar 1,213 dan benefit kerja sebesar 1,061, sehingga dapat 

disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas karena nilai nilai VIF variabel bebas <10. 

 

3. Uji Heteroskedastisitas 
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Tabel 5 Uji Heteroskedastisitas Glejser 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .664 .291  2.284 .031 

Pelatihan Kerja -.028 .026 -.212 -1.104 .280 

Motivasi -.100 .054 -.326 -1.837 .078 

Stres Kerja -.042 .021 -.371 -1.959 .061 

Benefit Kerja .028 .025 .205 1.158 .258 

a. Dependent Variable: abs_res 

   Sumber : Diolah dari Output SPSS 25, 2025 

Berdasarkan tabel diatas diketetahui nilai signifikansi pelatihan kerja sebesar 0,280, 

motivasi sebesar 0,078, stres kerja sebesar 0,061 dan benefit kerja sebesar 0,258, 

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa data penelitian ini tidak terdapat masalah 

heterokedastisitas.  

4. Analisis Linear Berganda 

Tabel 6 Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .597 .697  .857 .400 

Pelatihan Kerja .230 .062 .494 3.735 .001 

Motivasi .464 .130 .434 3.556 .002 

Stres Kerja -.095 .051 -.242 -1.858 .075 

Benefit Kerja .191 .059 .396 3.249 .003 

a. Dependent Variable: Loyalitas Pegawai 

        Sumber : Diolah dari Output SPSS 25, 2025 

Be irdasarkan Tabeil 6 dipeiroleih peirsamaan reigreisi linieir beirganda seibagai beirikuit: 

Y = 0,597+ 0,230 X1 + 0,464 X2 - 0,095 X3 +0,191 X4 

 

Uji Hipotesis 

1.Uji Parsial (T)  
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Tabel 7 Uji Hipotesis Parsial (Uji t) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .597 .697  .857 .400 

Pelatihan Kerja .230 .062 .494 3.735 .001 

Motivasi .464 .130 .434 3.556 .002 

Stres Kerja -.095 .051 -.242 -1.858 .075 

Benefit Kerja .191 .059 .396 3.249 .003 

a. Dependent Variable: Loyalitas Pegawai 

   Sumber : Diolah dari Output SPSS 25, 2025 

Be irdasarkan Tabeil 7 dapat dike itahuii bahwa peingaruih seitiap variabeil X te irhadap 

variabe il Y berpengaruh positif dan signifikan. 

2. Uji Simultan (F) 

Tabel 8 Uji Hipotesis Silmutan (Uji F) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.715 4 .429 11.622 .000b 

Residual .923 25 .037   

Total 2.638 29    

a. Dependent Variable: Loyalitas Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Benefit Kerja, Stres Kerja, Motivasi, Pelatihan Kerja 

  Sumber : Diolah dari Output SPSS 25, 2025 

Pada Tabel diatas diketahui nilai F hitung sebesar 11,622 > F tabel  2,76  dan nilai sig 

sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan pelatihan kerja, motivasi, stress kerja, dan 

benefit kerja secara simultan berpengaruh terhadap loyalitas pegawai. 

3. Analisis Koefisien Determinasi (R2)  

Tabel 9 Analisis Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .806a .650 .594 .192096645622664 

a. Predictors: (Constant), Benefit Kerja, Stres Kerja, Motivasi, Pelatihan Kerja 

b. Dependent Variable: Loyalitas Pegawai 

            Sumber : Diolah dari Output SPSS 25, 2025 
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Berdasarkan tabel diatas diketahui nilai Adjusted R Square sebesar 0,594 atau sebesar 

59,4%. Maka dapat disimpulkan pengaruh pelatihan kerja, motivasi, stress kerja, dan 

benefit kerja terhadap loyalitas pegawai adalah sebesar 59,4%, sisanya 100%-59,4% 

= 40,6% adalah pengaruh dari variabel atau faktor lain. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN  

Kesimpulan 

1. Berdasarkan hasil uji hipotesis t dapat disimpulkan bahwa pelatihan kerja secara 

parsial berpengaruh terhadap loyalitas kerja 

2. Berdasarkan hasil uji hipotesis t dapat disimpulkan bahwa motivasi secara parsial 

berpengaruh terhadap loyalitas kerja 

3. Berdasarkan hasil uji hipotesis t dapat disimpulkan bahwa stres kerja secara parsial 

tidak selalu berpengaruh signifikan terhadap loyalitas kerja 

4. Berdasarkan hasil uji hipotesis t dapat disimpulkan bahwa benefit kerja secara parsial 

berpengaruh terhadap loyalitas kerja 

5. Berdasarkan hasil uji hipotesis F dapat disimpulkan pelatihan kerja, motivasi, stress 

kerja, dan benefit kerja secara simultan berpengaruh terhadap loyalitas pegawai. 

6. Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi diperoleh nilai Adjusted R Square 

sebesar 0,594 atau sebesar 59,4%. Maka dapat disimpulkan pengaruh pelatihan kerja, 

motivasi, stress kerja, dan benefit kerja terhadap loyalitas pegawai adalah sebesar 

59,4%, sisanya 100%-59,4% = 40,6% adalah pengaruh dari variabel atau faktor lain. 

Saran  

 Perusahaan dapat meningkatkan pelatihan kerja pegawai dengan menyediakan program 

berbasis kebutuhan, mentor profesional, teknologi interaktif, evaluasi berkala, serta 

peluang pengembangan keterampilan yang relevan dengan tuntutan pekerjaan dan 

perkembangan industri. 

1. Perusahaan dapat meningkatkan motivasi pegawai dengan memberikan apresiasi, 

insentif, peluang karir, lingkungan kerja positif, komunikasi terbuka, serta pelatihan 

yang mendukung pengembangan keterampilan dan kesejahteraan pegawai secara 

berkelanjutan. 

2. Perusahaan dapat menurunkan stres kerja dengan menciptakan lingkungan kerja 

kondusif, menyediakan program kesejahteraan, menetapkan beban kerja seimbang, 
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memberikan dukungan psikologis, serta mendorong komunikasi terbuka dan work-

life balance. 

3. Perusahaan dapat meningkatkan benefit kerja pegawai dengan menyediakan gaji 

kompetitif, tunjangan kesehatan, asuransi, cuti fleksibel, pelatihan karir, bonus 

kinerja, fasilitas kerja nyaman, serta program kesejahteraan dan pengembangan diri 

berkelanjutan. 
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