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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir, kompensasi,
dan iklim organisasi terhadap loyalitas karyawan. Penelitian dilakukan pada Bellevue
Heritage Villas Nusa Dua, Bali, dengan responden sebanyak 40 orang karyawan.
Pengumpulan data menggunakan metode wawancara dan kuesioner, serta teknik analisis data
yang digunakan adalah regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Hasil
ini mengindikasikan semakin baik sistem pengembangan karir perusahaan maka loyalitas
karyawan juga akan semakin kuat. Kompensasi dan iklim organisasi juga berpengaruh positif
dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Dari ketiga variabel yang dianalisis ternyata
kompensasi berpengaruh paling kuat terhadap loyalitas karyawan diikuti oleh iklim
organisasi. Hal ini memberi indikasi bahwa semakin baik sistem kompensasi yang diterapkan
perusahaan demikian pula iklim organisasinya maka loyalitas karyawan juga akan semakin
kuat. Implikasi praktis hasil penelitian ini bahwa perusahaan yang mengharapkan karyawan
yang loyal maka harus menerapkan sistem kompensasi yang baik didukung dengan iklim
organisasi yang kondusif. Sistem pengembangan karir juga harus jelas dan dikomunikasikan
kepada seluruh karyawan.

Kata kunci : pengembangan karir, kompensasi, iklim organisasi, dan loyalitas karyawan

ABSTRACT

The purpose of this study was to analyze the influence of career development, compensation,
and organizational climate on employee loyalty. The study was conducted at Bellevue
Heritage Villas Nusa Dua, Bali, with 40 employees as respondents. Data collection uses
interview and questionnaire methods, and the data analysis technique used is multiple linear
regression. The results showed that career development had a positive and significant effect
on employee loyalty. These results indicate that the better the career development system of
the company, the employee loyalty will also be stronger. Compensation and organizational
climate also have a positive and significant effect on employee loyalty. Of the three variables
analyzed, compensation turned out to have the strongest influence on employee loyalty
followed by organizational climate. This gives an indication that the better the compensation
system applied by the company as well as the organizational climate, the employee loyalty
will also be stronger. The practical implication of the results of this study is that companies
that expect loyal employees must implement a compensation system that is well supported by
a conducive organizational climate. The career development system must also be clear and
communicated to all employees.
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PENDAHULUAN

Karyawan merupakan aset berharga dalam organisasi karena mereka adalah
sumber keunggulan kompetitif perusahaan. Karyawan yang berkompeten dapat
meningkatkan kinerja dan produktivitas perusahaan namun karyawan yang kurang
berkompeten dapat menyebabkan perusahaan yang sudah berkembang menjadi
kurang maksimal dalam mencapai tujuannya. Melalui pemanfaatan SDM yang
efisien dan efektif, perusahaan akan mampu bertahan dalam meraih kesuksesan. Di
era globalisasi saat ini dengan pasar tenaga kerja yang dinamis, menjaga karyawan
yang baik dan mengembangkan loyalitas karyawan menjadi semakin penting,
karena karyawan memiliki peran utama dalam setiap kegiatan operasional
perusahaan.

Villa adalah salah satu perusahaan yang mengandalkan SDM dalam kegiatan
operasional sehari-hari. Villa sebagai salah satu wusaha dalam industri
pelayanan/jasa yang memiliki karyawan yang terampil akan memberikan pelayanan
yang terbaik. Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali adalah salah satu villa yang
terletak di Jalan Darmawangsa No 138A, Ling Menesa Nusa Dua, Bali yang
merupakan pusat kawasan villa yang dikelilingi pantai dengan pemandangan yang
indah dan asri.

Banyaknya industri pariwisata khususnya di bidang pelayanan/jasa yang ada
di Bali semakin memperkuat perusahaan untuk tetap meningkatkan kualitas
pelayanan dengan cara memberikan pelayanan yang memuaskan kepada pelanggan
melalui karyawan yang memiliki loyalitas tinggi terhadap perusahaan. Karyawan
yang memiliki loyalitas tinggi menjadi penting untuk dapat memberikan pelayanan
yang baik. (Evawati, 2013). Pada dasarnya loyalitas merupakan kesetiaan,
pengabdian, dan kepercayaan yang diberikan kepada seseorang atau lembaga yang
didalamnya terdapat rasa cinta dan tanggung jawab untuk berusaha memberikan
pelayanan dan perilaku terbaik untuk perusahaan (Leblecbici, 2012)

Karyawan yang loyal terhadap perusahaan adalah karyawan yang mempunyai
kemauan bekerja sama yang berarti kesedian mengorbankan diri melibatkan adanya
kesadaran untuk mengabdikan diri kepada perusahaan, pengabdian ini akan selalu
menyokong peran serta karyawan dalam perusahaan. Karyawan dengan tingkat
loyalitas yang tinggi akan dihargai oleh perusahaan untuk kelangsungan hidup
perusahaan dalam menentukan maju mundurnya perusahaan di masa mendatang
(Mursita, 2015).

Loyalitas karyawan Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali dapat dikatakan
rendah karena karyawan tidak mematuhi peraturan perusahaan, tidak dapat
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, karyawan tidak jujur dalam melaporkan hasil
pekerjaannya, tidak adanya komunikasi antara karyawan dengan atasan, serta
banyaknya karyawan yang berhenti bekerja dalam waktu 3 bulan terakhir setelah
tanda tangan kontrak tanpa sepengetahuan atasan. Hal ini disebabkan karena
karyawan merasa tidak puas dengan pengembangan karir yang ada di perusahaan
untuk karyawan yang sudah bekerja lebih dari 2 tahun, pemberian kompensasi yang
kurang merata, dan iklim organisasi yang ada di perusahaan yang kurang nyaman
karena karyawan bersaing untuk mendapatkan jenjang karir sehingga ada beberapa
karyawan yang tidak jujur dengan sesama rekan kerja.
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Hasil dari penelitian awal terhadap 7 orang responden maka ditemukan
indikasi adanya tingkat loyalitas yang belum maksimal pada karyawan Bellevue
Heritage Villas Nusa Dua, Bali keyakinan tersebut dapat dilihat masalah mengenai
loyalitas karyawan yang merupakan keluhan karyawan yang diutarakan karyawan
di perusahaan yaitu adanya ketidakkonsistenan karyawan dalam bekerja dimana ada
kecenderungan bahwa karyawan melaksanakan tugas tanpa adanya inisiatif dari diri
sendiri, kurangnya pengembangan karir yang diterapkan oleh atasan sehingga
semangat karyawan untuk meningkatkan prestasi kerja berkurang, merasa kurang
puas atas tunjangan, kurang adanya pembinaan oleh atasan hal ini dikarenakan
atasan sering melakukan perjalanan dinas ke luar daerah, rendahnya dukungan yang
diberikan oleh anggota organisasi baik dari atasan maupun sesama anggota dalam
memberikan bantuan dan arahan.

Berdasarkan uraian tersebut, menarik untuk diteliti lebih jauh pengaruh
pengembangan karir, kompensasi, dan iklim organisasi terhadap loyalitas karyawan
Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali. Hal yang perlu diperhatikan dalam
meningkatkan loyalitas karyawan adalah pengembangan karir yang ada di
perusahaan. Dari hasil penelitian (Florence, 2010), ditemukan bahwa
pengembangan karir berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan karena
pengembangan karir merupakan metode perencanaan teroganisisir yang digunakan
untuk menyesuaikan tujuan karyawan dengan kebutuhan bisnis dari suatu
organisasi untuk meningkatakan loyalitasnya. Kaseger (2013) menyatakan bahwa
pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan organisasi
untuk menjamin orang-orang dalam organisasi untuk memiliki kualifikasi,
kemampuan, dan pengalaman yang sesuai ketika dibutuhkan. Semakin baik
pengembangan karir yang ada di perusahaan, semakin tinggi kemauan karyawan
untuk loyal terhadap perusahaan. Para karyawan menginginkan pengembangan
karir yang jelas untuk mengungkapkan minat, kepribadian, dan kemampuannya
dalam bekerja.

Kompensasi adalah salah satu faktor yang dapat menumbuhkan loyalitas
karyawan dalam perusahaan. Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima
karyawan sebagai balas jasa atas kerja yang di berikan kepada perusahaan
(Kurniawan dkk., 2013). Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Aityan &
Gupta (2011) bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan.
Apabila karyawan merasa tidak loyal, karyawan tidak bekerja seperti seharusnya,
dan pada akhirnya perusahaan akan sulit mempertahankan karyawan, dan juga sulit
mengharapkan loyalitasnya.

Faktor lain yang dapat menjadikan karyawan dapat bersikap loyal terhadap
perusahaan yaitu iklim organisasi yang baik. Iklim organisasi pada dasarnya akan
mampu memunculkan suasana kerja yang menyenangkan, karena iklim organisasi
yang kondusif akan mendorong karyawan untuk bekerja dengan baik (Frimansah &
Santy, 2011) Menciptakan sebuah iklim organisasi yang mampu membawa para
anggotanya untuk meningkatkan prestasi dalam rangka pencapaian tujuan
organisasi bukan merupakan hal yang mudah, karena pada dasarnya manusia
memiliki karakteristik tingkah laku yang berbeda sesuai dengan tingkat
kebutuhannya (Sullaida, 2010). Hasil penelitian Dewi (2016) menyatakan bahwa
iklim organisasi berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan. Dapat dijelaskan
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jika iklim organisasi di perusahaan baik, maka loyalitas karyawan juga semakin
baik

Teori pertukaran sosial (the social exchange theory) menyatakan bahwa
ketika organisasi mengurus karyawan, maka ada hubungan pertukaran sosial yang
menjanjikan untuk meningkatkan kinerja organisasi. Karyawan akan merasa
memiliki kewajiban untuk melakukan timbal balik kepada perusahaan ketika
karyawan menerima emosional sosial dan sumber daya ekonomi dari perusahaan.
Karyawan yang diberdayakan dan diberi pelatihan akan mendedikasikan tenaga,
perasaan, dan sumber daya kognitif mereka untuk kinerja yang lebih baik.

Teori pertukaran sosial akan mengimplikasikan bahwa karyawan
diperlakukan dengan baik oleh perusahaan sehinga karyawan memiliki komitmen
untuk memberikan balasan dengan perilaku positif melalui kinerja karyawan
(Cropanzano & Mitchell, 2005). Teori pertukaran sosial menggambarkan unsur-
unsur dan proses dengan melibatkan orang-orang untuk tujuan mendapatkan
imbalan.

Teori ini sejalan dengan prinsip dari Teori Keadilan yang menunjukkan
kepada seseorang merasa puas atau tidak puas atas suatu situasi tergantung pada
perasaan adil atau tidak adil dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain
pada tingkat dan jenis pekerjaan yang sama, pada tempat yang sama maupun
berbeda (Bangun, 2012: 329).

Kedua teori ini berkaitan dengan variabel pengembangan karir, kompensasi,
dan iklim organisasi yang nantinya akan berpengaruh terhadap loyalitas karyawan.
Semakin adil perusahaan dalam menerapkan pengembangan karir dan pemberian
kompensasi maka semakin berkeinginan karyawan untuk tetap loyal terhadap
perusahaan. Begitupula dengan iklim organisasi yang baik didapatkan oleh
karyawan maka karyawan akan semakin nyaman untuk tetap bekerja di perusahaan
tersebut.

Loyalitas karyawan pada suatu perusahaan ditunjukkan dengan komitmen
karyawan di dalam perusahaan, loyalitas dalam berorganisasi bisa terjadi karena
ada faktor-faktor yaitu dari diri sendiri dan organisasi (Evawati, 2013).

Simbolon (2015) mengindikasikan bahwa loyalitas merupakan kesetiaan
yang dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela organisasi di
dalam maupun di luar pekerjaan dari orang-orang yang tidak bertanggung jawab.

Loyalitas adalah sifat yang dimiliki oleh seorang karyawan dan akan muncul
pada saat bekerja dalam sebuah organisasi atau perusahaan, dalam kehidupan
sehari-hari baik disadari maupun tidak, loyalitas adalah bagian dari kehidupan
manusia sendiri (Aityan & Gupta, 2011). Loyalitas adalah berbagai bentuk peran
serta anggota organisasi dalam menggunakan tenaga dan pikiran serta waktunya
dalam mewujudkan tujuan organisasi (Martiwi & Mardalis, 2013).Berdasarkan
uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa loyalitas adalah kesetiaan yang
dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela organisasi dengan
kesadaran, tekad, serta kesanggupan yang dibuktikan dengan sikap dan tingkah laku
dalam melaksanakan tugas untuk mewujudkan tujuan organisasi.

Faktor -faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan sebagai berikut. 1)
Faktor Rasional, Berkaitan dengan hal-hal yang bisa dijelaskan secara logis , seperti
gaji, bonus, jenjang karir, dan fasilitas-fasilitas yang diberikan perusahaan kepada
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karyawan. 2) Faktor Emosional, Berkaitan dengan perasaan atau ekspresi diri
seperti pekerjaan yang menantang, lingkungan kerja yang mendukung, perasaan
aman karena perusahaan merupakan tempat bekerja dalam jangka panjang,
pemimpin yang berkharisma, pekerjaan yang membanggakan, penghargaan-
penghargaan yang diberikan perusahaan dan budaya kerja. 3) Faktor Kepribadian,
Berkaitan dengan sifat, karakter, tempramen yang dimiliki oleh karyawan. (Murali,
Poddar, & Seema, 2017)

Loyalitas karyawan mempengaruhi kemajuan karyawan dalam memberikan
pelayanan kepada pelanggan sehingga perusahaan semakin unggul dalam bersaing,
adapun faktor yang mempengaruhi dalam penelitian ini adalah pengembangan
karir, kompensasi, dan iklim organisasi. Pengembangan karir berpengaruh positif
dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, semakin tinggi pengembangan karir
yang di dapat oleh karyawan di perusahaan, semakin tinggi kemauan karyawan
untuk loyal terhadap perusahaan (Permatasari, 2006)

Penelitian yang dilakukan oleh Dewi (2016) memiliki hasil iklim organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Apabila atasan dan
rekan kerja saling mendukung dalam bekerja dan pembagian tugas diberikan sesuai
dengan peran masing-masing karyawan sehingga karyawan merasa iklim
organisasinya baik maka akan berdampak pada loyalitas karyawan.

Pengembangan karir yang baik dalam rangka mengembangkan karir diri
harus dilakukan untuk meraih jenjang tertentu sehingga karyawan akan mempunyai
tanggung jawab yang lebih besar di waktu yang akan datang. Para karyawan harus
dilatih untuk untuk mengurangi dan menghilangkan kebiasaan jelek atau untuk
melatih keterampilan baru yang akan meningkatkatkan kinerja sehingga diharapkan
loyalitas terhadap karyawan meningkat (Harlie, 2012).

Penelitian yang dilakukan (Wicoksono, 2013) juga menyatakan bahwa
pengembangan karir memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
loyalitas karyawan. Hipotesis ini berarti bahwa semakin tinggi pengembangan karir
yang didapat oleh karyawan maka semakin tinggi pula loyalitas karyawan tersebut.
Berdasarkan hasil empiris pada penelitian sebelumnya, hipotesis yang dapat
diajukan dalam penelitian ini adalah :

H: : Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan pada loyalitas
karyawan.

Kompensasi adalah salah satu elemen penting yang memotivasi karyawan
melakukan pekerjaan, dengan pemberian kompensasi yang merata maka karyawan
akan termotivasi untuk meningkatkatkan kinerja serta loyalitas terhadap perusahaan
(Armanu, W, & Sudjatno, 2017). Penelitian yang dilakukan oleh Handayani (2015)
menyatakan bahwa variabel kompensasi mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap loyalitas kerja karyawan pada PT. Putera Lautan Kumala Lines.

Hipotesis ini berarti bahwa semakin tinggi kompensasi yang diberikan kepada
karyawan maka semakin tinggi pula loyalitas karyawan tersebut. Berdasarkan hasil
empiris pada penelitian terdahulu, hipotesis yang dapat diajukan dalam penelitian
ini adalah :

H> : Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan pada loyalitas karyawan.
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Iklim organisasi terkait erat dengan proses menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif, sehingga dapat tercipta hubungan dan kerjasama yang harmonis
diantara seluruh anggota organisasi (Suarningsih, N.L.P., Alamsyah, A., Thoyib,
2011).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Dewi (2016) menyatakan bahwa
iklim organisasi berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan. Mursita (2015)
juga menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif terhadap loyalitas
karyawan yang berarti setiap peningkatan pelaksanaan iklim organisasi sebesar 1
satuan maka akan meningkatkan loyalitas karyawan sebesar 0,818. Selain itu, hasil
dari uji signifikansi individu (Uji t) juga menyatakan bahwa nilai t hitung > t tabel
(8,356>1,984) dan Signifikansi < 0,05 (0,000 < 0.05) maka H, ditolak, jadi dapat
disimpulkan bahwa iklim organisasi berpengaruh terhadap loyalitas karyawan.

Rahimic (2013) dan Jyoti (2016) juga menyatakan bahwa iklim organisasi
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Apabila
atasan dan rekan kerja saling mendukung dalam bekerja dan pembagian tugas
diberikan sesuai dengan peran masing-masing karyawan sehingga karyawan
merasa iklim organisasinya baik maka akan berdampak pada loyalitas karyawan.
H; : Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan pada loyalitas karyawan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang bersifat asosiatif
untuk meneliti keterkaitan pengembangan karir, kompensasi dan iklim organisasi
dengan loyalitas karyawan. Penelitian dilakukan di Bellevue Heritage Villas Nusa
Dua, Bali yang belokasi di Jalan Darmawangsa no 138A, Ling Menesa Nusa Dua-
Bali, perusahaan yang bergerak di bidang jasa penginapan.

Berdasarkan kerangka konseptual dan hipotesis yang telah dirumuskan, maka
variabel yang diambil dalam penelitian ini dapat dikelompokkan menjadi variabel
bebas dan variabel terikat. Variabel bebas dalam penelitian ini yaitu pengembangan
karir, kompensasi, dan iklim organisasi sedangkan variabel terikat yaitu loyalitas
karyawan

Loyalitas karyawan adalah tekad dan kesanggupan karyawan Bellevue
Heritage Villas Nusa Dua Bali dalam mentaati, melaksanakan dan mengamalkan
semua ketentuan dan peraturan perusahaan dengan penuh kesadaran dan tanggung
jawab yang dibuktikan dalam sikap dan tingkah laku sehari-hari serta dalam
tindakan melaksanakan tugas

Loyalitas karyawan dalam penelitian ini diukur dengan indikator-indikator
sebagai berikut 1) Kepatuhan, yaitu kesanggupan karyawan Villa untuk mematuhi
segala peraturan yang belaku serta sanggup tidak melanggar larangan yang
ditentukan. 2) Bertanggung jawab, yaitu kesanggupan karyawan Villa dalam
menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepadanya dengan tepat waktu, dan
berani mengambil risiko untuk keputusan yang dibuat atau tindakan yang
dilakukan. 3) Pengabdian, yaitu sumbangan pemikiran melaui pemberian ide-ide
secara berkelanjutan oleh karyawan Villa kepada perusahaan. 4) Kejujuran, yaitu
perilaku jujur yang ditunjukkan kayawan dalam menjalankan pekerjaan sesuai
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dengan peraturan yang telah ditetapkan perusahaan dengan cara melaporkan hasil
pekerjaan kepada atasan sesuai dengan prosedur.

Pengembangan karir adalah proses jenjang karir yang dilalui sesuai dengan
kompetensi, minat, keadilan, kepedulian, serta pendidikan karyawan melalui
penerapan model yang tepat untuk mendapatkan posisi dan peningkatan status
dalam berkarir (Haryani, 2008)

Indikator-indikator yang berkaitan dengan pengembangan karir adalah
sebagai berikut. 1) Perlakuan yang adil yaitu suatu sikap pimpinan perusahaan yang
memberikan kesempatan yang sama kepada karyawan untuk mengembangkan
karirnya. 2) Kepedulian atasan yaitu perilaku pimpinan perusahaan yang
menghargai hasil kerja dan perkembangan karir karyawan melalui pemberian
apresiasi kepada karyawan. 3) Kompetensi adalah kemampuan yang dimiliki
karyawan sesuai dengan jenjang karir yang akan dilalui atau posisi karir yang ada
di perusahaan. 4) Minat untuk dipromosikan adalah keinginan karyawan untuk
meraih sasaran karir yang lebih tinggi dengan cara mendapatkan informasi
mengenai promosi jabatan. 5) Pendidikan formal yaitu persyaratan yang harus
dipenuhi oleh seorang karyawan dalam suatu perusahaan sesuai dengan jenjang
karir.

Kompensasi semua bentuk penghargaan yang diterima oleh karyawan baik
secara finansial maupun non finansial meliputi upah, gaji, insentif, dan tunjangan
(Dessler, 2015:417). Indikator yang digunakan dalam penelitian ini yaitu : 1) Gaji
adalah hak yang diterima oleh karyawan karena partisipasinya pada perusahaan
sesuai beban kerja. 2) Insentif adalah tambahan diluar gaji dan upah yang diberikan
oleh perusahaan atas kinerja lebih atau standar. 3) Tunjangan adalah kompensasi
tambahan yang diberikan berdasarkan kebijakan perusahaan terhadap semua
karyawan dalam usaha untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan seperti
tunjangan hari raya dan tunjangan kesehatan.

Iklim organisasi adalah serangkaian lingkungan kerja di sekitar tempat kerja
yang berpengaruh terhadap perilaku seseorang dalam melaksanakan pekerjaan yang
akhirnya menjadikan tujuan organisasi cepat tercapai (Cahyono & Adnyani, 2014)

Beberapa indikator dari iklim organisasi, yaitu: 1) Perilaku atau pola interaksi
pimpinan dalam menggerakkan bawahan untuk mencapai tujuan perusahaan. 2)
Adanya sikap saling percaya antara karyawan dengan pimpinan perusahaan untuk
mempertahankan hubungan yang penuh keyakinan. 3) Para karyawan diajak
berkomunikasi mengenai semua masalah dalam kebijakan organisasi yang relevan
dengan kedudukan mereka. 4) Adanya suasana kejujuran antar karyawan di dalam
organisasi, dimana karyawan mampu mengatakan apa yang ada dipikiran mereka
mengenai permasalahan di perusahaan. 5) Para karyawan berbagi informasi yang
berhubungan dengan tugas dan wewenang mereka di perusahaan. 6) Karyawan
memiliki kebebasan dalam menyampaikan pendapat kepada atasan untuk kemajuan
perusahaan. 7) Karyawan menyadari akan risiko pekerjaan yang dilakukan dengan
tetap berkomitmen terhadap perusahaan. (Intifada, 2013)

Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan Bellevue Heritage
Villas Nusa Dua, Bali yang berjumlah 40 orang. Sampel dari penelitian ini
berjumlah 40 orang.
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Metode penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampling jenuh,
yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai
sampel.

Dalam penelitian ini data-data dikumpulkan dengan menggunakan dua
metode yaitu metode wawancara dan metode kuesioner yang ditujukan dan
disebarkan kepada seluruh responden penelitian. Analisis regresi linier berganda
merupakan teknik analisis data yang digunkaan dalam penelitian ini.

Hasil pengujian validitas instrumen penelitian yang ditampilkan
menunjukkan bahwa seluruh indikator dalam variabel pengembangan Kkarir,
kompensasi, iklim organisasi, dan loyalitas karyawan memiliki nilai pearson
correlation yang lebih besar dari angka 0,30 sehingga seluruh indikator tersebut
dikatakan telah memenubhi syarat validitas data.

Tabel 1.
Hasil Uji Validitas
Variabel Indikator I;‘:sz::;? KBOZ:::;Si Keterangan
Pengembangan Karir X1, 0,821 0,3 Valid
X1 X1, 0,877 0,3 Valid
X13 0,858 0,3 Valid
X4 0,879 0,3 Valid
Xl1s 0,814 0,3 Valid
X2, 0,895 0,3 Valid
Kompensasi (X2) X2, 0,822 0,3 Valid
X245 0,831 0,3 Valid
X24 0,873 0,3 Valid
Iklim Organisasi(X3) X3, 0,898 0,3 Valid
X3, 0,894 0,3 Valid
X3, 0,897 0,3 Valid
X34 0,890 0,3 Valid
X35 0,795 0,3 Valid
X356 0,854 0,3 Valid
X35 0,896 0,3 Valid
X3 0,848 0,3 Valid
Y, 0,859 0,3 Valid
Loyalitas Karyawan (Y) Y, 0,893 0,3 Valid
Y3 0,897 0,3 Valid
Y, 0,871 0,3 Valid

Sumber: Data diolah, 2018

Hasil pengujian validitas instrumen penelitian yang ditampilkan
menunjukkan bahwa keempat instrumen penelitian yaitu pengembangan Kkarir,
kompensasi, iklim organisasi, dan loyalitas karyawan memiliki koefisien
cronbach’s alpha yang lebih besar dari angka 0,60 sehingga pada kuesioner dapat
dikatakan reliabel.
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Tabel 2.
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Pengembangan Karir (X1) 0,899 Reliabel
Kompensasi (X2) 0,872 Reliabel
Iklim Organisasi(X3) 0,954 Reliabel
Loyalitas Karyawan (Y) 0,901 Reliabel

Sumber: Data diolah, 2018

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini menggunakan sampel jenuh yang dimana seluruh populasi
menjadi sampel yaitu 40 karyawan. Dari hasil penelitian yang dilakukan terhadap
karyawan Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali maka dapat diketahui gambaran
karakteristik responden meliputi tujuh aspek, yaitu umur, jenis kelamin,
pendidikan, masa kerja, peningkatan jabatan, jabatan sekarang, dan jabatan
sebelumnya.

Sebagian besar responden berusia diantara 22-27 tahun dengan persentase
sebesar 55,00 persen, sedangkan sedangkan untuk kelompok usia terendah yaitu
pada usia 40-45 tahun dengan persentase 10,00 persen.

Berdasarkan jenis kelamin sebagian besar responden adalah laki-laki
sebanyak 28 orang dengan persentase 70,00 persen, sedangkan sisanya perempuan
sebanyak 12 orang dengan persentase 30,00 persen. Hal ini dikarenakan jam kerja
perusahaan yang sampai larut malam.

Sebagian besar responden berdasarkan pendidikan terakhir adalah SMK
sebanyak 19 orang dengan persentase 47,50 persen, SMA sebanyak 8 orang dengan
persentase 20,00 persen, SMP sebanyak 2 orang dengan persentase 5,00 persen, D1
sebanyak 6 orang dengan persentase 15,00 persen, D3 sebanyak 2 orang dengan
persentase 5,00 persen, dan S1 sebanyak 3 orang dengan persentase 7,50 persen.
Hal ini berarti Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali mempekerjakan karyawan
yang sudah mendapatkan pelatihan khusus/training.

Loyalitas karyawan dalam penelitian ini menggunakan 4 pernyataan yang
tergolong baik dengan nilai rata-rata 3,46. Nilai rata-rata tertinggi dimiliki oleh
pernyataan 1 yaitu sebesar 3,73. Hal ini menunjukan bahwa karyawan Bellevue
Heritage Villas Nusa Dua, Bali selalu mematuhi peraturan-peraturan yang
ditetapkan oleh perusahaan. Nilai rata-rata terendah terdapat pada pernyataan 3
sebesar 3,15. Hal ini menunjukan bahwa karyawan belum maksimal dalam
menyumbangkan pemikiran dan ide kreatif untuk menyelesaikan permasalahan
yang ada.

Pengembangan karir diukur dengan menggunakan 5 indikator pernyataan
yang tergolong baik memiliki nilai rata-rata 3,57. Sistem pengembangan karir yang
baik terutama didukung oleh kondisi adanya karyawan yang memiliki latar
belakang pendidikan formal yang cukup untuk mengembangkan karir di perusahaan
ini (nilai rata-rata skor 3,85), selain itu ada pula keyakinan karyawan terhadap
kompetensi di bidang pekerjaan sekarang (nilai rata-rata skor 3,50), namun nilai
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rata-rata terendah terdapat pada pernyataan atasan selalu mendukung
pengembangan karir karyawannya (nilai rata-rata skor 3,20). Hal ini menunjukan
bahwa salah satu alasan karyawan terhambat pada peningkatan karir disebabkan
karena kurangnya dukungan dari pihak atasan atasan kepada karyawan karyawan
dalam jenjang karir, padahal hal tersebut berdampak besar untuk kemajuan
perusahaan.

Tabel 3.
Deskripsi Variabel Loyalitas Karyawan

Frekuensi Jawaban Responden Rata- L.
No Pernyataan Kriteria
STS TS €S S ss rata

1 Selalu mematuhi peraturan
yang ditetapkan oleh 0 0 19 13 8 3,73 Tinggi
perusahaan

2 Dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat 0 0 20 15 5 3,63 Tinggi
waktu

3 Selalu memberikan
sumbangan pemikiran
dalam menyelesaikan 0 10 15 14 1 3,15
permasalahan pada
perusahaan

4 Pernah ditegur oleh atasan
karena tidak jujur dalam
melaksanakan pekerjaan
dengan melaporkan hasil
pekerjaan tidak sesuai
dengan prosedur

Cukup
Tinggi

Cukup

0 6 17 15 2 3,33 S
Tinggi

Variabel Loyalitas Karyawan 3,46 Tinggi

Sumber: Data diolah, 2018

Tabel 4.
Deskripsi Variabel Pengembangan Karir

Frekuensi Jawaban Responden Rata- L.
No Pernyataan Kriteria
STS TS ¢S s ss Rata

1 Perlakuan yang adil dalam

mengembangkan karir di 0 6 16 11 7 3,48 Baik
perusahaan ini.
2 Atasan yang selalu
mendukung pengembangan 0 7 21 9 3 3,20 Cukup
. Baik
karir karyawan
3 Keyakinan kompetensi di
bidang pekerjaan sekarang 0 8 9 18 5 3,50 Baik
4 Minat untuk dipromosikan 0 1 12 20 7 3.38 Baik
oleh atasan
5 Memiliki latar belakang
pendidikan formal yang 0 2 11 18 9 3,85 Baik
cukup
Variabel Pengembangan Karir 3,57 Baik

Sumber: Data diolah, 2018
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Penilaian responden dengan menggunakan 4 indikator digunakan terhadap
variabel kompensasi Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali. Kompensasi secara
keseluruhan tergolong cukup baik, hal ini dapat dilihat dari keseluruhan rata-rata
nilai kompensasi yaitu 3,34. Nilai rata-rata tertinggi ditunjukkan dari karyawan
memperoleh jaminan kesehatan selama bekerja di Bellevue Heritage Villas Nusa
Dua, Bali (nilai rata-rata skor 3,60). Nilai rata-rata terendah ditunjukkan bahwa
karyawan belum mendapat insentif sesuai dengan prestasi kerja yang dicapai (nilai
rata-rata skor 2,95).

Tabel S.
Deskripsi Variabel Kompensasi

Frekuensi Jawaban Responden Rata-

No Pernyataan rata Kriteria
STS TS CS S SS
1 Mendapat gaji sesuai
dengan beban kerja di o 6 23 9 2 313 Cukw
Baik
perusahaan
2 Mendapat insentif sesuai
A Cukup
dengan prestasi kerja yang 0 8 27 4 1 2.95 .
) . Baik
dicapai
3 Mendapat tunjangan hari
raya setiap tahun di 0 2 18 13 7 336 Cukup
Baik
perusahaan
4 Memperoleh jaminan
kesehatan selama bekerja 0 0 20 16 4 3.60 Baik
di perusahaan ini
. . Cukup
Variabel Kompensasi 3.34 Baik

Sumber: Data diolah, 2018

Nilai rata-rata terendah terdapat pada kondisi karyawan merasa pemimpin
atau atasannya belum bisa berkomunikasi dengan baik mengenai semua
permasalahan yang dihadapi kepada karyawan (nilai rata-rata skor 3,73).

Metode regresi linier berganda digunakan dalam penelitian ini untuk
mengetahui pengaruh Pengembangan Karir (Xi), Kompensasi (X2), Iklim
Organisasi (X3) dan Loyalitas Karyawan (Y). Metode ini diuji menggunakan sistem
komputer berupa SPSS versi 24.0. Hasil dari analisis regresi linier berganda dapat
dilihat pada Tabel 7.

Dari data pada Tabel 7 diketahui bahwa nilai i adalah sebesar 0,194
menunjukkan adanya pengaruh positif pengembangan karir (X1) terhadap loyalitas
karyawan (Y). Nilai B2 adalah sebesar 0,492 menunjukkan adanya pengaruh positif
kompensasi (X2) terhadap loyalitas karyawan (Y). Nilai 3 adalah sebesar 0,181
menunjukkan adanya pengaruh positif iklim organisasi (X3) terhadap loyalitas
karyawan (Y). Dari hasil tersebut, maka variabel pengembangan karir, kompensasi,
dan iklim organisasi berepengaruh terhadap loyalitas karyawan Bellevue Heritage
Villas Nusa Dua, Bali.
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Tabel 6.
Deskripsi Variabel Iklim Organisasi
No Pernyataan Frekuensi Jawaban Responden  Rata- Kriteria
STS TS €S S §s raa
1 Pimpinan menunjukkan
perilaku yang baik terhadap 0 1 15 18 6 3.73 Baik
semua karyawan
2 Percaya dengan sesama rekan Sancat
kerja saat melaksanakan 0 5 15 20 40 4.38 &
. Baik
pekerjaan
3 Pimpinan selalu
berkomunikasi dengan baik
kepada bawahan mengenai 0 1 17 19 3 3.60 Baik
semua permasalahan
perusahaan.
4 Selglu jujur terhadap rekan 0 ) 6 14 18 490 Sangat
kerja Baik
5 Selalu jujur terhadap pimpinan 0 0 9 25 6 393 Baik
6 Sesama rekan kerja selalu
berbagi informasi mengenai 0 3 7 20 13 4.15 Baik
pekerjaan
7 Diberi kebebasan oleh atasan
untuk menyampaikan 0 1 10 18 11 3.98 Baik
pendapat
8 Menygdari risiko.atas 0 0 9 2 9 4.00 Baik
pekerjaan yang dilakukan
Variabel Iklim Organisasi 3.99 Baik
Sumber: Data diolah, 2018
Tabel 7.
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Coefficients”
Unstandardized Standardized t Sig.
Model Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) -1.989 1.406 -1.415 .166
Pengembangan 0,194 0,077 0,260 2.515 017
Karir (X1)
Kompensasi(X2) 0,492 0,117 0,444 4.194 .000
Iklim 0,181 0,053 0,334 3.437 .001
Organisasi(X3)
Loyalitas Karyawan
&)
R Square =0,776
F Hitung =46,059

Signifikansi F = 0,000

Sumber: Data diolah, 2018
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Hasil uji asumsi klasik yang terdiri dari hasil uji normalitas menunjukkan
bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar dari taraf signifikansi yang ditetapkan
yaitu 5 persen (0,05), sebesar 0,184 > 0,05 yang artinya data berdistribusi normal.

Hasil wuji multikolinieritas menunjukkan nilai VIF dari variabel
pengembangan karir (X), kompensasi (X2) dan iklim organisasi (X3). Berdasarkan
tabel di atas didapat bahwa variabel pengembangan karir memiliki folerance lebih
besar dari 0,10 (0,537>0,10) dan VIF lebih kecil dari 10 (1,862<10).

Variabel kompensasi memiliki tolerance lebih besar dari 0,10 (0,513>0,10)
dan VIF lebih kecil dari 10 (1,951<10). Variabel iklim organisasi memiliki
tolerance lebih besar dari 0,10 (0,607>0,10) dan VIF lebih kecil dari 10 (1,646<10).
Hal ini berarti model persamaan regresi bebas dari multikolinieritas.

Nilai Sig. dari variabel pengembangan karir (X1) sebesar 0,468, kompensasi
(X2) sebesar 0,120, dan iklim organisasi (X3) sebesar 0,090. Nilai tersebut lebih
besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel independen
terhadap absolute residual. Dengan demikian, model yang dibuat tidak
mengandung gejala heteroskedastisitas.

Hasil uji ketepatan model yaitu Uji F dapat dilihat nilai signifikansi F adalah
sebesar 0,000 lebih kecil dari 0.05 (P value F < a), yang berarti variabel independen
yaitu pengembangan karir (Xi), kompensasi (X2), dan iklim organisasi (X3)
berpengaruh signifikan secara serempak atau bersama-sama terhadap variabel
dependen yaitu loyalitas karyawan (Y), sehingga penelitian ini dapat dikatakan
memenuhi uji kelayakan model atau model penelitian dinyatakan layak digunakan
sebagai model regresi.

Hasil uji heteroskedastisitas menunjukkan nilai menunjukkan bahwa nilai
Sig. dari variabel pengembangan karir (X1) sebesar 0,468, kompensasi (X2) sebesar
0,120, dan iklim organisasi (X3) sebesar 0,090. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05
yang berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel independen terhadap absolute
residual. Dengan demikian, model yang dibuat tidak mengandung gejala
heteroskedastisitas.

Hasil uji F dijelaskan dengan nilai signifikansi F < a = 0,05 maka model ini
dikatakan layak atau variabel bebas mampu menjelaskan variabel terikat, uji F
dapat dilihat pada Tabel 4.12. Berdasarkan uji F, diketahui nilai signifikansi F
adalah sebesar 0,000 lebih kecil dari 0.05 (P value F < o), yang berarti variabel
independen yaitu pengembangan karir (X1), kompensasi (X2), dan iklim organisasi
(X3) berpengaruh signifikan secara serempak atau bersama-sama terhadap variabel
dependen yaitu loyalitas karyawan (Y), sehingga penelitian ini dapat dikatakan
memenuhi uji kelayakan model atau model penelitian dinyatakan layak digunakan
sebagai model regresi.

Nilai Adjusted R Square adalah sebesar 0.776 yang artinya sebesar 77,6
persen variabel loyalitas karyawan dipengaruhi oleh pengembangan Xkarir,
kompensasi, dan iklim organisasi, sedangkan sisanya sebesar 22,4 persen
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model
penelitian.

Berdasarkan hasil uji hipotesis, diketahui bahwa variabel pengembangan
karir (Xi1) memiliki nilai koefisien beta positif sebesar 0,260 dengan nilai
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signifikansi 0,017. Nilai Sig. t 0,017 < 0,05 mengindikasikan bahwa pengembangan
karir (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan (Y).
Dengan demikian, H; diterima.

Nilai signifikan untuk kompensasi memiliki nilai koefisien beta positif
sebesar 0,444 dengan nilai signifikansi 0,000. Nilai Sig. t 0,000 < 0,05
mengindikasikan bahwa kompensasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas karyawan (Y). Dengan demikian, H> diterima.

Nilai signifikan untuk iklim organisasi yakni nilai koefisien beta positif
sebesar 0,334 dengan nilai signifikansi sebesar 0,001. Nilai Sig. t 0,001 < 0,05
mengindikasikan bahwa iklim organisasi (X3) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas karyawan (Y). Dengan demikian, Hz diterima.

Hasil pengujian hipotesis terbukti bahwa pengembangan karir berpengaruh
positif terhadap loyalitas karyawan. Hal ini berarti apabila pengembangan karir
semakin baik maka loyalitas karyawan di Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali
akan meningkat dan sebaliknya, jika tingkat pengembangan karir tidak baik maka
loyalitas karyawan yang dimiliki karyawan di Bellevue Heritage Villas Nusa Dua,
Bali akan menurun. Dari hasil penelitian ini terbukti bahwa pengembangan karir
dapat dikatakan baik yaitu karyawan sudah mendapat perlakuan yang adil oleh
atasan untuk mengembangkan karir, atasan selau memberi dukungan kepada
karyawan, karyawan yakin memiliki kompeten dalam bidang pekerjaannya,
karyawan berminat untuk dipromosikan atasan, dan karyawan memilki latar
belakang pendidikan formal untuk mengembangkan karir. Terpenuhinya
pengembangan karir yang baik akan berpengaruh positif terhadap meningkatnya
loyalitas karyawan di Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Wicoksono (2013) menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif
dan signifikan terhadap loyaliats karyawan. Disaat perusahaan memberikan jenjang
karir yang adil terhadap karyawan maka akan tercipta loyalitas yang tinggi terhadap
perusahaan. Karyawan yang mendapatkan jenjang karir yang baik akan
menunjukkan perilaku loyal terhadap perusahaan. Hal ini dapat disimpulkan bahwa
dengan adanya pengembangan karir yang baik akan berpengaruh positif terhadap
loyalitas karyawan di Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali.

Hasil pengujian hipotesis terbukti bahwa kompensasi berpengaruh positif
terhadap loyalitas karyawan yang berarti apabila pemberian kompensasi semakin
baik maka loyalitas karyawan di Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali akan
meningkat dan sebaliknya, jika pemberian kompensasinya buruk maka loyalitas
karyawan yang dimiliki karyawan Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali akan
menurun. Hasil dari penelitian ini terbukti bahwa pemberian kompensasi dapat
dikatakan baik yaitu, gaji yang didapat karyawan sesuai dengan beban kerja,
mendapat insentif sesuai dengan prestasi kerja, mendapatkan tunjangan hari raya
setiap tahun, dan mendapat jaminan kesehatan selama bekerja. Terpenuhinya
kompensasi dengan baik akan berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan di
Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Purwandari (2008), Wibawa & Stephani (2014), Ramadhani & Rahardjo (2017)
menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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loyalitas karyawan. Faktor yang dapat mempengaruhi loyalitas karyawan yaitu
pemberian gaji, insentif, jaminan kesehatan, dan tunjangan hari raya. juga
menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas karyawan. Hal ini dapat disimpulkan bahwa pemberian kompensasi yang
baik akan berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan di Bellevue Heritage
Villas Nusa Dua, Bali

Iklim organisasi berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan yang berarti
apabila iklim organisasi semakin baik maka loyalitas karyawan di Bellevue
Heritage Villas Nusa Dua, Bali akan meningkat dan sebaliknya, jika iklim
organisasi buruk maka loyalitas karyawan di Bellevue Heritage Villas Nusa Dua,
Bali akan menurun. Hasil dari penelitian ini terbukti bahwa iklim organisasi yang
dirasakan karyawan Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali akan semakin tinggi,
terutama dengan rasa percaya karyawan sesama rekan kerja di perusahaan.
Karyawan merasa nyaman dengan sikap percaya satu sama lain saat melakukan
pekerjaan sehingga membuat karyawan ingin tetap loyal terhadap perusahaan. Hal
tersebut bisa dikatakan iklim organisasi memiliki pengaruh yang positif terhadap
loyalitas karyawan di Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Dewi, (2016) yang menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif
terhadap loyalitas karyawan. Untuk meningkatkan performa perusahaan,
perusahaan memperhatikan karyawan dengan baik dan menyediakan lingkungan
yang suportif untuk pengembangan karyawan, sehingga iklim organisasi semakin
baik dan bisa meningkatkan loyalitas terhadap perusahaan. (Mursita, 2015) juga
menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif terhadap loyalitas
karyawan.

Implikasi penelitian ini menekankan pada manfaat dari hasil penelitian yang
dapat dijadikan sebagai strategi untuk menciptakan loyalitas karyawan Bellevue
Heritage Villas Nusa Dua, Bali. Beberapa implikasi dari hasil penelitian ini, yakni
pertama terbukti bahwa responden merasakan pengembangan karir baik untuk
bekerja di Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali karena karyawan diperlakukan
secara adil untuk mengembangkan karir sehingga para karyawan memiliki
keinginan yang tinggi untuk loyal bekerja di Bellevue Heritage Villas Nusa Dua,
Bali.

Kedua, melalui penelitian ini diketahui bahwa pemberian kompensasi di
Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali tergolong baik. Kompensasi yang
diberikan harus sesuai dengan hasil produktifitas perusahaan atau sesuai dengan
proporsi karyawan, dan mampu membayar sesuai dengan beban kerja karyawan.
Pemberian kompensasi yang baik, layak, dan adil akan meningkatkan performa
loyalitas karyawan yang dilakukan karyawan saat bekerja di Bellevue Heritage
Villas Nusa Dua, Bali.

Ketiga, dapat diketahui bahwa karyawan memiliki rasa saling percaya
terhadap rekan sesama rekan kerja di Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali.
Perusahaan diharapkan tetap menjaga iklim organisasi dengan baik, sehingga
karyawan akan tetap loyal bekerja di Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali.
Perusahaan dapat melakukannya dengan menjalin komunikasi yang baik, dan lebih
sering mengadakan kegiatan bersama para karyawan seperti games, outbond, temu
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keluarga karyawan yang nantinya akan membuat para karyawan akan semakin
akrab dan nyaman sesama rekan kerja.

Berdasarkan pada penelitian yang telah dilakukan, keterbatasan penelitian ini
adalah, antara lain : 1) Ruang lingkup penelitian yang sempit karena hanya
mencakup lingkungan perusahaan Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali saja. 2)
Generalisasi data terbatas, sebab jumlah data penelitian hanya terkumpul 40 orang
karyawan Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali. 3) Peneliti hanya menguji
pengaruh faktor organisasi yaitu pengembangan karir, kompensasi, dan iklim
organisasi, sedangkan masih banyak faktor non organisasi yang dapat
mempengaruhi loyalitas karyawan.

SIMPULAN

Simpulan dari penelitian ini berdasarkan hasil analisis dan pembahasan
adalah sebagai berikut: 1) Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap
loyalitas karyawan Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali. Hal ini
menunjukkan semakin baik pengembangan karir maka loyalitas karyawan juga
akan meningkat. 2) Kompensasi berpengaruh positif terhadap loyalitas
karyawan Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali. Hal ini menunjukkan
semakin baik pemberian kompensasi di perusahaan maka loyalitas karyawan
juga akan meningkat. 3) Iklim organisasi berpengaruh positif terhadap loyalitas
karyawan Bellevue Heritage Villas nusa Dua, Bali. Hal ini menunjukkan apabila
iklim organisasi di perusahaan semakin baik maka loyalitas karyawan juga akan
meningkat.

Saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil analisis dan pembahasan
adalah sebagai berikut : 1) Pihak Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali
hendaknya dapat lebih memberi informasi dan dukungan mengenai
pengembangan karir, karena ketika karyawan mendapatkan peluang untuk
pengembangan karir dengan begitu karyawan akan lebih meningkatkan
loyalitasnya dalam bekerja untuk perusahaan. 2). Pihak Bellevue Heritage Villas
Nusa Dua, Bali diharapkan memberi gaji, insentif, tunjangan yang disesuaikan
dengan beban kerja yang dimiliki oleh karyawan. 3) Pihak Bellevue Heritage
Villas Nusa Dua, Bali diharapkan dapat membuat lingkungan kerja yang nyaman
mulai dari meningkatkan komunikasi, menunjukkan perilaku yang baik,
bersikap jujur, memberi kebebasan karyawan dalam menyampaikan pendapat
sehingga karyawan tetap bertahan untuk bekerja dengan demikian loyalitas
karyawan akan semakin meningkat di Bellevue Heritage Villas Nusa Dua, Bali.
4) Peneliti selanjutnya yang melakukan penelitian serupa dapat memperluas
cakupan lokasi dan diharapkan untuk mengkaji lebih banyak sumber maupun
referensi serta mempertimbangkan variabel-variabel lain yang dapat
mempengaruhi loyalitas karyawan.
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