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Human Resource Management (HRM) plays an important role in the 

success of organizations, including the public sector, such as the Marine 

and Fisheries Service. This study aims to analyze the effect of work 

involvement and career development on job loyalty with work motivation 

as a mediator. Using a quantitative approach and saturated sample 

technique, all 40 employees were sampled. The findings of this study reveal 

that work engagement and career development significantly and positively 

influence job loyalty, enhance work motivation, and reinforce loyalty. Work 

motivation proved to be an important mediator in the relationship. This 

study confirms the importance of work engagement, career development, 

and work motivation in increasing employee loyalty. Unlike previous 

studies that focus on the private sector or the direct effects of HRM, this 

research presents a new perspective through the interaction of variables 

with work motivation. The practical implication is the need for policies that 

support career development and work motivation. Research limitations 

include limited location coverage and few variables analyzed. Further 

research is recommended to expand the coverage area and add contextual 

variables and external factors. 
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Abstrak 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berperan penting dalam 

keberhasilan organisasi, termasuk sektor publik seperti Dinas Kelautan dan 

Perikanan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

keterlibatan kerja dan pengembangan karir terhadap loyalitas kerja dengan 

motivasi kerja sebagai mediator. Menggunakan pendekatan kuantitatif dan 

teknik sampel jenuh, seluruh 40 pegawai dijadikan sampel. Data dianalisis 

dengan Partial Least Squares (PLS) menggunakan SmartPLS 4. Penelitian 

ini menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan keterlibatan kerja 

dan pengembangan karir terhadap loyalitas kerja serta meningkatkan 

motivasi kerja yang memperkuat loyalitas. Motivasi kerja terbukti sebagai 

mediator signifikan dalam hubungan tersebut. Penelitian ini menegaskan 

pentingnya keterlibatan kerja, pengembangan karir, dan motivasi kerja 

dalam meningkatkan loyalitas pegawai. Berbeda dari studi sebelumnya 

yang fokus pada sektor swasta atau efek langsung MSDM, penelitian ini 

menghadirkan perspektif baru melalui interaksi variabel dengan motiva 

Implikasi praktisnya adalah perlunya kebijakan yang mendukung 

pengembangan karir dan motivasi kerja. Keterbatasan penelitian meliputi 

cakupan lokasi yang terbatas dan sedikitnya variabel yang dianalisis. 

Penelitian lanjutan disarankan memperluas cakupan wilayah dan 

menambah variabel kontekstual serta faktor eksternal. 
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PENDAHULUAN 

 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) memiliki peran vital dalam kesuksesan organisasi, 

karena pegawai sebagai elemen utamanya berkontribusi langsung terhadap pencapaian tujuan instansi 

(Purwaningsih & Claudia, 2024; Winangun & Surya, 2024). Hal ini menjadi relevan karena sebagian 

besar waktu seseorang—sekitar 40 jam atau lebih setiap minggunya—dihabiskan di tempat kerja, 

menjadikan interaksi dengan rekan kerja lebih dominan dibandingkan komunikasi dengan orang-orang 

terdekat dalam kehidupan pribadinya (Larasati et al., 2024). Dalam konteks organisasi publik seperti 

Dinas Kelautan dan Perikanan, MSDM menjadi sangat krusial karena kinerja pegawai pemerintah 

berdampak langsung pada pelayanan publik dan pengelolaan sumber daya alam. MSDM mencakup 

berbagai aspek seperti rekrutmen, pengembangan karir, manajemen kinerja, serta motivasi dan 

loyalitas pegawai. Loyalitas kerja, dalam hal ini, menjadi indikator penting dalam menilai seberapa 

besar komitmen dan kesetiaan pegawai terhadap organisasi. Tingkat loyalitas yang tinggi pada 

pegawai dapat memastikan keberlanjutan program kerja, peningkatan efisiensi, dan efektivitas 

pelayanan yang diberikan kepada masyarakat (Bilderback, 2024). 

Pengembangan karir, yang mencakup perencanaan dan manajemen karir, berperan penting 

dalam membentuk loyalitas kerja, karena melibatkan proses penetapan tujuan individu serta strategi 

organisasi dalam mendukung pertumbuhan karir karyawan (Diasana & Suwandana, 2023; Made, 

2018). Dalam penelitian sebelumnya, pengembangan karir yang berkesinambungan dan jelas 

memberikan motivasi tambahan bagi pegawai untuk tetap berkontribusi secara optimal (Wai et al., 

2024). Ketika pegawai melihat adanya peluang untuk maju dalam karir mereka, mereka merasa lebih 

dihargai dan memiliki hubungan jangka panjang yang lebih kuat dengan organisasi (Cheng et al., 

2024). Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Dompu memiliki upaya pengembangan karir yang 

dilakukan menjadi faktor signifikan yang mendorong pegawai untuk tetap loyal. Pengembangan karir 

ini tidak hanya mencakup promosi jabatan, tetapi juga pelatihan yang relevan dengan tugas-tugas yang 

diemban, serta peningkatan kompetensi melalui program-program pengembangan diri. 

Motivasi kerja juga memainkan peran yang signifikan dalam meningkatkan loyalitas pegawai 

(Lestari et al., 2024). Pegawai yang termotivasi secara intrinsik cenderung memiliki dorongan internal 

untuk bekerja keras dan mencapai hasil terbaik (Bandhu et al., 2024; Sajidah & Kuswinarno, 2024). 

Motivasi ini sering kali berasal dari kepuasan kerja, pengakuan atas prestasi, serta kesempatan untuk 

berkontribusi lebih dalam pekerjaan (Kitsios & Kamariotou, 2021). Pada Dinas Kelautan dan 

Perikanan Kabupaten Dompu, pegawai yang termotivasi menunjukkan kinerja yang lebih baik, dengan 

sikap positif yang tercermin dalam loyalitas terhadap organisasi. 

Urgensi dari penelitian ini didasarkan pada kebutuhan organisasi publik, seperti Dinas Kelautan 

dan Perikanan Kabupaten Dompu, untuk menjaga stabilitas dan efektivitas pegawai mereka. Dengan 

semakin kompleksnya tuntutan pekerjaan di sektor publik, di mana pegawai dituntut untuk 

memberikan pelayanan berkualitas dalam pengelolaan sumber daya alam, menjaga loyalitas pegawai 

melalui keterlibatan kerja dan pengembangan karir yang efektif menjadi sangat penting. Pegawai yang 

loyal akan memiliki rasa kepemilikan terhadap organisasi, yang pada akhirnya akan meningkatkan 

kualitas kinerja mereka (Ampofo & Karatepe, 2022). 

Penelitian ini memperkaya literatur MSDM dengan menyoroti motivasi kerja sebagai mediator, 

khususnya dalam konteks organisasi publik di Indonesia. Berbeda dari penelitian sebelumnya yang 

dominan pada sektor swasta atau efek langsung variabel MSDM terhadap loyalitas kerja, studi ini 

menawarkan perspektif baru tentang interaksi variabel melalui motivasi kerja. Hasil penelitian ini 

diharapkan dapat menjadi rujukan untuk pengembangan kebijakan MSDM yang lebih efektif di sektor 

publik. 

Dalam beberapa tahun terakhir, Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Dompu menunjukkan 

adanya peningkatan loyalitas kerja pegawai. Loyalitas ini dikaitkan dengan keterlibatan kerja yang 

tinggi serta adanya pengembangan karir yang baik dan motivasi kerja yang kuat. Loyalitas pegawai 



439 e-ISSN: 2337-3067 

Hubungan antara Keterlibatan Kerja, Pengembangan Karir, dan Loyalitas Kerja yang dimediasi oleh Motivasi 

Kerja Pegawai, 

Maulidatun Nur Rahmi & Mukmin Suryatni 

 

terhadap organisasi tidak terjadi secara kebetulan, melainkan dipengaruhi oleh beberapa faktor utama, 

seperti keterlibatan kerja dan pengembangan karir (Saks et al., 2022). Keterlibatan kerja, yang 

meliputi komitmen serta semangat pegawai dalam menjalankan tanggung jawab atas pekerjaan yang 

menjadi bagian dari tugas mereka, seringkali menjadi penentu kesuksesan individu dalam organisasi. 

Pegawai yang terlibat secara aktif dalam pekerjaannya cenderung memiliki komitmen yang lebih 

tinggi dan berkontribusi positif terhadap tujuan organisasi (Izzati et al., 2024). 

Penelitian ini berkontribusi secara teoritis dengan memperkuat pemahaman hubungan antara 

keterlibatan kerja, pengembangan karir, motivasi kerja, dan loyalitas kerja. Secara praktis, hasilnya 

dapat menjadi acuan bagi pimpinan Dinas Kelautan dan Perikanan Dompu dalam merumuskan 

kebijakan untuk meningkatkan loyalitas pegawai melalui keterlibatan, pengembangan karir, dan 

motivasi kerja. Selain itu, penelitian ini memberikan panduan bagi organisasi sejenis untuk 

mengevaluasi efektivitas program pengembangan karir dan motivasi kerja. Dengan demikian, temuan 

ini juga dapat membantu dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk mendukung 

keterlibatan dan loyalitas pegawai. 

Robbins & Judge (2021) berpendapat bahwa keterlibatan kerja merujuk pada keterikatan 

individu (pegawai) terhadap pekerjaan yang dilakukannya, berkontribusi secara aktif, dan memandang 

hasil kerjanya sebagai bagian penting dari nilai dirinya. Bukan hanya itu, tingkat keterlibatan kerja 

yang mendalam mendorong peningkatan komitemen organisasi, yang pada akhirnya berkontribusi 

terhadap loyalitas kerja pegawai. Hasil studi yang dilakukan oleh Huda & Shofiyuddin (2024) 

menunjukkan bahwa keterlibatan kerja berdampak positif tidak signifikan terhadap loyalitas 

karyawan. Merujuk penjelasan tersebut, hipotesis pertama dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H1: Keterlibatan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja pegawai. 

Menurut Dessler (2023), pengembangan karir merupakan suatu proses terstruktur yang dirancang 

untuk menjamin ketersediaan individu yang memiliki kualifikasi yang memadai guna memenuhi 

tuntutan organisasi. Dessler menyebutkan bahwa program peningkatan karir yang dirancang dengan 

baik mampu memberikan dampak positif terhadap kepuasan kerja dan memperkuat loyalitas mereka 

terhadap organisasi karena mereka merasa dihargai dan memiliki prospek masa depan yang jelas. 

Penelitian yang dilakukan oleh Nofriyandri & Adrian (2024) mendukung teori tersebut, ditemukan 

adanya pengaruh positif dan signifikan pengembangan karir terhadap loyalitas kerja karyawan The 

BBC and Residence yang mengindikasikan bahwa pengembangan karir yang disediakan oleh 

perusahaan dapat membuat karyawan lebih loyal dalam bekerja. Sedangkan penelitian yang dilakukan 

oleh Saputra et al. (2024) menunjukkan bahwa pengembangan karir tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap loyalitas karyawan. Hal ini disebabkan oleh kurangnya dukungan perusahaan 

dalam memberikan peluag bagi karyawan untuk mendapatkan atau menempati posisi tertentu di 

organisasi, karena perusahaan tidak mampu menerapkan sistem kenaikan jabatan secara efektif. 

Berdasarkan teori dan peneliti terdahulu tersebut, berikut merupakan hipotesis kedua dalam penelitian 

ini: 

H2: Pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja pegawai.  

Menurut teori yang diuraikan oleh Robbins & Judge (2021) dapat dijelaskan bahwa keterlibatan kerja 

meningkatkan tingkat motivasi intrinsik karyawan. Karyawan yang terlibat secara emosional dalam 

pekerjaan mereka merasa memiliki tanggung jawab terhadap hasil kerja, yang memotivasi mereka 

untuk bekerja lebih giat dan produktif. Penelitian yang dilakukan oleh Zainiah et al. (2024) 

mendukung teori tersebut dengan hasil yang menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif dan 

signifikan antara keterlibatan kerja dan motivasi kerja dan menggarisbawahi bahwa keyakinan 

seseorang terhadap kemampuannya untuk meraih tujuan yang diinginkan menjadi elemen penting 

yang mempengaruhi dorongan dalam bekerja. Berdasarkan teori dan studi sebelumnya, berikut adalah 

hipotesis ketiga dalam penelitian ini: 

H3: Keterlibatan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai. 
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Dessler (2023) berpendapat bahwa pengembangan karir yang baik memberikan karyawan 

peluang dalam mengembangkan keterampilan serta mencapai tujuan karir mereka, yang meningkatkan 

motivasi kerja. Disebutkan pula bahwa ketika karyawan melihat prospek pertumbuhan dan 

pengembangan dalam organisasi, mereka lebih termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal. 

Penelitian yang dilakukan oleh Rahmadani & Efendi (2024) menunjukkan bahwa pengembangan karir 

memiliki dampak positif yang signifikan terhadap peningkatan motivasi kerja. Sedangkan penelitian 

yang dilakukan oleh Chandra & Syardiansyah (2021) menunjukkan sebaliknya, bahwa pengembangan 

karir tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja pegawai. Berikut merupakan hipotesis 

keempat dalam penelitian ini: 

H4: Pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai. 

Mathis & Jackson (2009) berpendapat bahwa motivasi untuk bekerja yang kuat dapat 

memperkuat komitmen dan kesetiaan karyawan terhadap pekerjaan mereka. Ketika kebutuhan 

karyawan akan penghargaan dan pengakuan terpenuhi melalui motivasi yang diberikan oleh 

organisasi, mereka cenderung merasa lebih terikat dan loyal terhadap organisasi. Penelitian yang 

dilakukan oleh Vetriani et al. (2024) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap loyalitas karyawan, yang berarti bahwa motivasi kerja merupakan kondisi yang 

menggerakkan karyawan untuk berusaha mencapai tujuan atau mencapai hasil yang diinginkan. 

Berdasarkan teori dan peneliti terdahulu tersebut, hipotesis kelima dalam penelitian ini dapat 

dirumuskan sebagai berikut: 

H5: Motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja pegawai. 

Studi yang dilakukan oleh Purnamasari & Utari (2024) menunjukkan bahwa motivasi kerja berhasil 

sebagai mediator keterkaitan antara kompensasi dengan kinerja karyawan. Sedangkan penelitian yang 

dilakukan oleh Nasution & Rizky (2024) menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berhasil memediasi 

pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan peneliti terdahulu tersebut, berikut 

merupakan hipotesis keenam dan ketujuh dalam penelitian ini: 

H6: Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja melalui motivasi 

kerja pegawai. 

H7: Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja melalui motivasi 

kerja pegawai. 

 

 
Sumber: Data Penelitian, 2024 

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian 

 

 

METODE PENELITIAN 

 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode asosiatif, dengan tujuan 

untuk mengidentifikasi hubungan antara dua variabel dalam penelitian ini. Penelitian ini diharapkan 

dapat dikembangkan suatu teori yang dapat menjelaskan, memprediksi, dan mengatur fenomena yang 
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terjadi (Sugiyono, 2013). Lokasi penelitian ini terletak di Dinas Kelautan dan Perikanan Dompu yang 

beralamat di Montaru, Kec. Woja, Kabupaten Dompu, Nusa Tenggara Barat. Dengan jumlah populasi 

sebanyak 40 pegawai, penelitian ini mengadopsi sampel jenuh sebagai teknik sampling yang 

digunakan dapat penelitian ini sehingga mengharuskan keseluruhan pegawai menjadi sampel pada 

penelitian ini (Abdullah, 2015). Studi ini memiliki satu variabel dependen berupa loyalitas kerja (Y), 

dua variabel independen berupa keterlibatan kerja (X1) dan pengembangan karir (X2), dan satu 

variabel mediasi berupa motivasi kerja (Z). 

Analisis Partial Least Squares (PLS) digunakan untuk menguji hubungan antara variabel dalam 

model struktural. SmartPLS 4 digunakan untuk menganalisis data, yang membantu dalam evaluasi 

model pengukuran dan model struktural secara bersamaan, dengan fokus pada pengujian hipotesis dan 

validasi model. Evaluasi Model Pengukuran yang terdiri dari Loading factor, Composite Reliability, 

dan Average Variance Extracted (AVE). Sedangkan Evaluasi Model Struktural terdiri dari Pengujian 

Hipotesis dan F-Square. Evaluasi Kebaikan & Kecocokan Model terdiri dari R-Square. 

Dengan menggunakan nilai interval kelas sebesar 0,80, matriks interval dan kategori 

pengukuran variabel dalam penelitian ini dirumuskan untuk mengukur tingkat loyalitas kerja, 

keterlibatan kerja, pengembangan karir, dan motivasi kerja. Skor dalam rentang 4,21–5,00 

dikategorikan sebagai sangat tinggi, mencerminkan pencapaian optimal dalam variabel tersebut. 

Rentang 3,41–4,20 diklasifikasikan sebagai tinggi, menunjukkan tingkat yang baik namun masih dapat 

ditingkatkan. Rentang 2,61–3,40 dianggap sedang, mengindikasikan kondisi yang cukup namun 

memerlukan perhatian lebih lanjut. Rentang 1,81–2,60 termasuk dalam kategori rendah, menunjukkan 

perlunya perbaikan signifikan. Terakhir, skor 1,00–1,80 dikategorikan sebagai sangat rendah, 

mencerminkan kondisi yang kritis dan memerlukan intervensi segera untuk perbaikan. 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Deskripsi variabel dalam penelitian ini meliputi pengukuran variabel loyalitas kerja, keterlibatan 

kerja, pengembangan karir, dan motivasi kerja dengan interval yang tertera pada Tabel 1. Rata-rata 

hasil kuesioner dalam penelitian adalah sebagai berikut: 

 

Tabel 1. 

Skor Rata-Rata dan Kategori Hasil Penelitian Variabel Loyalitas Kerja (Y) 

 

Indikator Rata-Rata Kategori 

Kepatuhan 4,31 Sangat Tinggi 

Tanggung Jawab 4,41 Sangat Tinggi 

Dedikasi 4,40 Sangat Tinggi 

Integritas 4,54 Sangat Tinggi 

Total Rata-Rata 4,42 Sangat Tinggi 

Sumber: Data Penelitian, 2024 

 

Merujuk pada Tabel 2, data penelitian menunjukkan bahwa setiap indikator dalam variabel 

loyalitas kerja memperoleh rata-rata nilai yang tergolong “Sangat Tinggi”. Hal ini menunjukkan 

bahwa tingkat loyalitas kerja karyawan di Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Dompu berada 

pada kategori “Sangat Tinggi”, dengan rata-rata total sebesar 4,42. 
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Tabel 2. 

Skor Rata-Rata dan Kategori Hasil Penelitian Variabel Keterlibatan Kerja (X1) 

 

Indikator Rata-Rata Kategori 

Vigor 4,36 Sangat Tinggi 

Dedication 4,43 Sangat Tinggi 

Absorption 4,44 Sangat Tinggi 

Total Rata-Rata 4,42 Sangat Tinggi 

Sumber: Data Penelitian, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 3, hasil penelitian untuk tiap indikator variabel keterlibatan kerja memiliki 

nilai rata-rata “Sangat Tinggi”. Dapat disimpulkan bahwa tingkat keterlibatan kerja pegawai Dinas 

Kelautan dan Perikanan Kabupaten Dompu berada pada kategori “Sangat Tinggi” dengan nilai rata-

rata 4,42. 

 

Tabel 3. 

Skor Rata-Rata dan Kategori Hasil Penelitian Variabel Pengembangan Karir (X2) 

 

Indikator Rata-Rata Kategori 

Kebijakan Organisasi 4,34 Sangat Tinggi 

Prestasi Kerja 4,50 Sangat Tinggi 

Latar Belakang Pendidikan 4,33 Sangat Tinggi 

Pelatihan 4,45 Sangat Tinggi 

Pengalaman Kerja 4,55 Sangat Tinggi 

Kesetiaan pada Organisasi 4,50 Sangat Tinggi 

Total Rata-Rata 4,45 Sangat Tinggi 

Sumber: Data Penelitian, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 4, hasil penelitian untuk tiap indikator variabel pengembangan karir 

memiliki nilai rata-rata “Sangat Tinggi”. Dapat disimpulkan bahwa tingkat pengembangan karir 

karyawan di Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Dompu termasuk dalam kategori “Sangat 

Tinggi”, dengan skor rata-rata mencapai 4,45. 

 

Tabel 4. 

Skor Rata-Rata dan Kategori Hasil Penelitian Variabel Motivasi Kerja (Z) 

 

Indikator Rata-Rata Kategori 

Tanggung Jawab 4,39 Sangat Tinggi 

Prestasi Kerja 4,54 Sangat Tinggi 

Peluang untuk Maju 4,43 Sangat Tinggi 

Pengakuan atas Kinerja 4,48 Sangat Tinggi 

Pekerjaan yang Menantang 4,34 Sangat Tinggi 

Total Rata-Rata 4,43 Sangat Tinggi 

Sumber: Data Penelitian, 2024 

 

Menurut Tabel 5, data penelitian menunjukkan bahwa setiap indikator dalam variabel motivasi 

kerja memperoleh nilai rata-rata yang termasuk dalam kategori “Sangat Tinggi”, dapat disimpulkan 

bahwa tingkat motivasi kerja karyawan di Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Dompu berada 

dalam kategori “Sangat Tinggi”, dengan skor rata-rata 4,45. 

Penelitian ini melibatkan evaluasi mendalam terhadap pengukuran yang digunakan. Proses 

evaluasi difokuskan pada model indikator reflektif, yang mencakup serangkaian uji penting untuk 

memastikan validitas dan reliabilitas model. Dengan mempertimbangkan jumlah indikator yang 

digunakan untuk setiap variabel, model Partial Least Square (PLS) akan dietimasi untuk memastikan 

bahwa hasil yang diperoleh dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah dan memiliki kualitas yang 

tinggi. 
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Sumber: Data Penelitian, 2024 

 

Gambar 2. Model Partial Least Squares 

 

Tahapan-tahapan tersebut meliputi pengujian loading factor, composite reliability, average 

variance extracted (AVE), serta kriteria fornell-lacker. 

 

Tabel 5. 

Output Loading factor Evaluasi Kedua 

 

 Keterlibatan Kerja Loyalitas Kerja Motivasi Kerja Pengembangan Karir 

X1.03 0,81    

X1.04 0,84    

X1.05 0,87    

X1.06 0,75    

X2.06    0,83 

X2.08    0,80 

X2.09    0,88 

X2.10    0,78 

Y.04  0,75   

Y.05  0,85   

Y.07  0,82   

Z.02   0,88  

Z.03   0,84  

Z.04   0,85  

Sumber: Data Penelitian, 2024 

 

Melalui Tabel 6, dilakukan evaluasi terhadap beberapa item pernyataan yang dihasilkan dalam 

penelitian ini, di mana proses evaluasi model loading factor dilakukan dua kali. Pada evaluasi 

pertama, ditemukan bahwa beberapa pernyataan menunjukkan nilai loading factor yang kurang dari 

0,70, yang mengindikasikan bahwa item-item tersebut tidak memenuhi kriteria validitas yang 

diperlukan untuk analisis selanjutnya. Oleh karena itu, item-item yang memiliki nilai loading factor 

rendah tersebut disingkirkan, sehingga hanya item pernyataan yang memiliki loading factor di atas 

0,70 yang tersisa. Item yang tersisa tersebut kemudian digunakan untuk analisis data selanjutnya, 

memastikan bahwa hanya item-item yang relevan dan valid yang diperhitungkan dalam penelitian ini, 

dilakukan demi mendapatkan hasil yang lebih tepat dan dapat dipercaya. 
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Tabel 6. 

Output Composite Reliability dan Average Variance Extracted (AVE) 

 

 Cronbach’s alpha 
Composite reliability 

(rho_c) 

Average variance 

extracted 

Keterlibatan Kerja 0,84 0,89 0,67 

Loyalitas Kerja 0,73 0,85 0,65 

Motivasi Kerja 0,82 0,89 0,73 

Pengembangan Karir 0,84 0,89 0,68 

Sumber: Data Penelitian, 2024 

 

Tabel 7 menunjukkan hasil reliabilitas variabel pada penelitian ini dapat dikatakan reliabel 

karena telah mencapai tingkat keandalan yang memadai. Setiap variabel menunjukkan nilai 

cronbach’s alpha serta composite reliability yang melebihi nilai 0,70 (Hair et al., 2019; Yamin, 2023), 

menunjukkan bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini cukup konsisten dan dapat diandalkan. 

Selain itu, nilai AVE untuk keempat variabel juga lebih besar dari 0,50, menandakan adanya validitas 

konvergen yang baik. 

 

Tabel 7. 

Output Fornell-Lacker 

 

 
Keterlibatan 

Kerja 
Loyalitas Kerja Motivasi Kerja 

Pengembangan 

Karir 

Keterlibatan Kerja 0,82    

Loyalitas Kerja 0,39 0,81   

Motivasi Kerja 0,31 0,45 0,85  

Pengembangan Karir 0,34 0,37 0,37 0,82 

Sumber: Data Penelitian, 2024 

 

Tabel 8 Menunjukkan nilai sumbu diagonal akar kuadrat untuk masing-masing variabel. 

Sebagai contoh, akar nilai pada variabel keterlibatan kerja sebesar 0,817 lebih tinggi dibandingkan 

dengan nilai korelasi variabel tersebut terhadap variabel lain dalam model penelitian (Hair et al., 2019; 

Yamin, 2023). Hal ini menandakan bahwa validitas diskriminan untuk variabel keterlibatan kerja telah 

tercapai dengan baik. Begitu juga dengan variabel-variabel lainnya dalam penelitian ini, menunjukkan 

akar nilai variabel lebih besar daripada korelasi antar variabel. Dapat disimpulkan bahwa validitas 

diskriminan untuk setiap konstruk yang ada dalam model penelitian ini mampu mengukur konsep 

varian yang berbeda dan tidak tumpang tindih satu sama lain. 

 
 Tabel 8. 

Output Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

 

 
Original 

sample (O) 

Simple mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values 

Keterlibatan Kerja - 

> Loyalitas Kerja 
0,33 0,39 0,26 2,15 0,00 

Pengembangan 

Karir - > Loyalitas 

Kerja 

0,21 0,43 0,09 3,86 0,00 

Keterlibatan Kerja - 

> Motivasi Kerja 
0,31 0,35 0,97 2,48 0,00 

Pengembangan 

Karir - > Motivasi 

Kerja 

0,46 0,15 0,14 4,80 0,00 

Motivasi Kerja - > 

Loyalitas Kerja 
0,30 0,25 0,87 3,49 0,04 

Sumber: Data Penelitian, 2024 
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Berdasarkan Tabel 9, keterlibatan kerja menunjukkan pengaruh positif signifikan terhadap 

loyalitas kerja dengan nilai koefisien 0,33, dimana T statistik sebesar 2,15 melebihi nilai ambang batas 

1,96, dan P value sebesar 0,00 lebih kecil dari 0,05, menandakan bahwa pengaruh ini signifikan. 

Pengembangan karir juga terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap loyalitas kerja, dengan 

koefisien 0,21, nilai T statistik sebesar 3,86 yang melebihi 1,96 dan P value sebesar 0,00 yang jauh di 

bawah 0,05, mengindikasikan bahwa pengaruhnya sangat signifikan. Keterlibatan kerja memberikan 

dampak positif signifikan terhadap motivasi kerja, dengan nilai koefisien 0.31, T statistik 2,48 yang 

lebih tinggi dari 1,96, serta P value 0,00 yang jauh lebih kecil dari 0,05, yang mengindikasikan 

hubungan yang kuat dan signifikan antara kedua variabel ini. Pengembangan karir memiliki dampak 

yang cukup besar dan signifikan terhadap motivasi kerja, tercatat dengan koefisien 0,46, T statistik 

4.80 yang jauh lebih besar dari 1,96, serta P value 0,00 yang jauh di bawah 0,05, yang menegaskan 

bahwa pengaruh ini sangat kuat dan signifikan. Motivasi kerja juga terbukti memengaruhi loyalitas 

kerja secara positif dan signifikan, dengan koefisien sebesar 0,30, T statistik sebesar 3,49 yang lebih 

besar dari 1.96, dan P value 0,04 yang lebih kecil dari 0,05, menunjukkan bahwa pengaruh motivasi 

kerja terhadap loyalitas kerja adalah signifikan. 

Secara keseluruhan, hasil-hasil tesebut menunjukkan bahwa seluruh hubungan antar variabel 

yang diuji dalam penelitian ini adalah signifikan dan positif, mendukung hipotesis yang diajukan. 

 

Tabel 9. 

Output Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung 

 

 
Original 

sample (O) 

Simple mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values 

Keterlibatan Kerja - 

> Motivasi Kerja - > 

Loyalitas Kerja 

0,14 0,15 0,09 2,83 0,02 

Pengembangan 

Karir - > Motivasi 

Kerja - > Loyalitas 

Kerja 

0,17 0,17 0,05 2,59 0,02 

Sumber: Data Penelitian, 2024 

 

Tabel 10 menunjukkan bahwa motivasi kerja terbukti berhasil menjadi mediator yang signifikan 

dalam hubungan antara keterlibatan kerja dan loyalitas kerja. Nilai koefisien mediasi sebesar 0,14, 

dengan t statistik sebesar 2,83 yang lebih besar dari 1,96, serta P value 0,02 yang lebih kecil dari 0,05, 

menunjukkan bahwa motivasi kerja berperan penting dalam memperkuat pengaruh keterlibatan kerja 

terhadap loyalitas kerja. Selain itu, motivasi kerja juga terbukti memediasi dengan signifikan 

hubungan antara pengembangan karir dan loyalitas kerja itu sendiri. Dengan koefisien mediasi sebesar 

0,17, t statistik 2,59 melebihi nilai ambang 1,96, serta P value 0,02 kurang dari 0,05, hal ini 

menunjukkan bahwa motivasi kerja memperkuat pengaruh pengembangan karir terhadap peningkatan 

loyalitas kerja. 

Secara keseluruhan, kedua temuan ini membuktikan bahwa motivasi kerja memiliki peran 

penting dalam memediasi pengaruh positif dari keterlibatan kerja dan pengembangan karir terhadap 

loyalitas kerja serta peningkatan motivasi itu sendiri. 

Tabel 10. 

Output F-Square 

 

 Loyalitas Kerja Motivasi Kerja 

Keterlibatan Kerja 0,06 0,05 

Pengembangan Karir 0,03 0,10 

Motivasi Kerja 0,11  

Sumber: Data Penelitian, 2024 
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Keterlibatan kerja memberikan pengaruh yang tinggi terhadap loyalitas kerja, dengan nilai 

ukuran efek (effect size) sebesar 0,06. Pengembangan karir menunjukkan pengaruh yang tinggi 

terhadap loyalitas kerja, dengan ukuran efek sebesar 0,03. Keterlibatan kerja juga berpengaruh secara 

tinggi terhadap motivasi kerja, dengan ukuran efek sebesar 0,05. Pengembangan karir berpengaruh 

tinggi terhadap motivasi kerja, dengan nilai effect size sebesar 0,10. Motivasi kerja memberikan 

pengaruh tinggi terhadap loyalitas kerja, dengan ukuran efek senilai 0,11. 

Hasil-hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa seluruh hubungan yang diuji menunjukkan efek 

yang signifikan dan relatif besar, menunjukkan pentingnya peran variabel-variabel tersebut dalam 

mempengaruhi loyalitas kerja dan motivasi kerja di tempat kerja. 

 

Tabel 11. 

Output R-Square 

 

 R-square R-square adjusted 

Loyalitas Kerja 0,29 0,23 

Motivasi Kerja 0,18 0,13 

Sumber: Data Penelitian, 2024 

 

Nilai R-square untuk variabel loyalitas kerja adalah sebesar 0,29. Angka ini mengindikasikan 

bahwa model yang digunakan dalam penelitian ini memiliki pengaruh lemah terhadap loyalitas kerja, 

dengan hanya mampu menjelaskan 29 persen dari variabilitas konstruk loyalitas kerja. Sisa 71 persen 

dari variasi loyalitas kerja dijelaskan oleh faktor lain yang tidak diukur atau tidak dimasukkan dalam 

model penelitian ini. 

Nilai R-square untuk variabel motivasi kerja adalah sebesar 0,18. Hal ini menunjukkan bahwa 

model penelitian ini juga memiliki pengaruh lemah terhadap motivasi kerja, dengan hanya mampu 

menjelaskan 18 persen dari variasi dalam konstruk motivasi kerja. Sisanya, yaitu 82 persen, dijelaskan 

oleh variabel lain yang tidak menjadi fokus utama dalam penelitian ini. 

Meskipun variabel keterlibatan kerja dan pengembangan karir mampu menjelaskan sebagian 

dari variasi dalam loyalitas kerja dan motivasi kerja, masih ada sebagian besar faktor yang 

mempengaruhi kedua variabel tersebut yang tidak diidentifikasi dalam model penelitian ini. Penelitian 

ini menegaskan pentingnya keterlibatan kerja, pengembangan karir, dan motivasi kerja dalam 

meningkatkan loyalitas pegawai, sehingga memberikan kontribusi teoritis pada literatur tentang peran 

sinergis ketiga variabel tersebut serta kontribusi praktis dalam mendorong organisasi untuk 

mengembangkan kebijakan yang mendukung pengembangan karir dan motivasi kerja secara 

berkelanjutan. 

 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

Penelitian ini menunjukkan bahwa keterlibatan kerja, pengembangan karir, dan motivasi kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja pegawai Dinas Kelautan dan 

Perikanan Kabupaten Dompu. Secara khusus, keterlibatan kerja dan pengembangan karir terbukti 

meningkatkan motivasi kerja, yang pada gilirannya memperkuat loyalitas pegawai terhadap organisasi. 

Motivasi kerja juga berfungsi sebagai mediator yang memperkuat hubungan antara keterlibatan kerja, 

pengembangan karir, dan loyalitas kerja, menegaskan pentingnya peran motivasi dalam menciptakan 

karyawan yang setia dan berdedikasi. Meskipun hasil penelitian memberikan kontribusi teoritis dan 

praktis yang signifikan, terdapat beberapa keterbatasan. Studi ini hanya dilakukan pada satu instansi, 

sehingga hasilnya mungkin tidak dapat digeneralisasi ke organisasi lain. Selain itu, penelitian ini 

hanya menganalisis beberapa variabel utama, sehingga faktor lain seperti karakter individu, budaya 

organisasi, atau faktor eksternal tidak disertakan. 
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Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk memperluas cakupan sampel ke berbagai sektor 

atau wilayah guna memperoleh hasil yang lebih representatif. Selain itu, penambahan variabel seperti 

kondisi ekonomi, kebijakan organisasi, atau faktor individu dapat memberikan wawasan yang lebih 

mendalam tentang loyalitas kerja. Penelitian juga dapat menggali pengaruh budaya organisasi atau 

dinamika sosial tempat kerja dalam hubungan antara keterlibatan kerja, pengembangan karir, motivasi, 

dan loyalitas kerja. 
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