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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara simultan dan secara parsial antara 

Reward dan Pelatihan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan pada PT Limas Mulya Sentosa Kediri. 

Penelitian kuantitatif ini bertujuan menguji hipotesis dengan data numerik. Seluruh karyawan PT Limas 

Mulya Sentosa Kediri (30 orang) dijadikan sampel melalui teknik sampling jenuh karena jumlah populasi 

dan sampel sama. Analisis data dilakukan menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan dengan nilai 

signifikansi 0,004. Pelatihan kerja juga berpengaruh signifikan dengan nilai signifikansi 0,001. Secara 

simultan, reward dan pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan, dibuktikan 

melalui uji F dengan nilai signifikansi 0,000. Di antara kedua variabel tersebut, pelatihan kerja merupakan 

faktor yang paling dominan memengaruhi loyalitas karyawan, berdasarkan nilai koefisien beta standar 

yang lebih tinggi dan signifikansi yang lebih rendah dibandingkan reward. Hal ini menunjukkan 

pentingnya pelatihan kerja dalam meningkatkan loyalitas. 

Kata Kunci: reward, pelatihan kerja, loyalitas karyawan 

 

Abstract: This study aims to determine the simultaneous and partial influence of Rewards and Job 

Training on Employee Loyalty at PT Limas Mulya Sentosa Kediri. This quantitative study aims to test the 

hypothesis with numerical data. All employees of PT Limas Mulya Sentosa Kediri (30 people) were 

sampled through saturated sampling techniques because the number of population and sample was the 

same. Data analysis was carried out using multiple linear regression. The results showed that rewards 

had a positive and significant effect on employee loyalty with a significance value of 0.004. Job training 

also had a significant effect with a significance value of 0.001. Simultaneously, rewards and job training 

had a significant effect on employee loyalty, as evidenced by the F test with a significance value of 0.000. 

Among the two variables, job training is the most dominant factor influencing employee loyalty, based on 

a higher standard beta coefficient value and lower significance than rewards. This shows the importance 

of job training in increasing loyalty. 
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PENDAHULUAN 

Keberhasilan sebuah organisasi tidak 

hanya bergantung pada sumber daya alam, 

melainkan sangat ditentukan oleh kualitas 

sumber daya manusianya (SDM). Dalam 

dunia kerja yang kompetitif, loyalitas 

karyawan menjadi elemen penting dalam 

mempertahankan stabilitas dan 

produktivitas perusahaan. Loyalitas 

karyawan yang tinggi mencerminkan 

adanya keterikatan emosional, komitmen, 

serta keinginan untuk terus berkontribusi 

terhadap pencapaian visi dan misi 

perusahaan. Oleh karena itu, upaya untuk 

meningkatkan loyalitas karyawan perlu 

difokuskan pada strategi pengelolaan 

SDM yang efektif, seperti sistem reward 

(penghargaan) dan pelatihan kerja yang 

berkelanjutan. 

PT Limas Mulya Sentosa, 

distributor resmi produk Cap Lang di 

wilayah Kediri dan sekitarnya, 

mailto:enni_sustiyatik@unik-kediri.ac.id
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memainkan peran strategis dalam 

mendistribusikan produk kesehatan ke 

berbagai saluran penjualan. Dalam 

menjalankan fungsi tersebut, perusahaan 

sangat bergantung pada tenaga kerja yang 

tidak hanya kompeten, tetapi juga loyal. 

Meskipun data menunjukkan bahwa lebih 

dari 60% karyawan memiliki masa kerja 

lebih dari enam tahun, terdapat indikasi 

bahwa sistem reward dan pelatihan kerja 

belum dikelola secara optimal. Sebagian 

karyawan dengan masa kerja panjang dan 

kinerja baik belum memperoleh insentif 

tambahan maupun apresiasi formal. Begitu 

pula pelatihan kerja belum berjalan 

maksimal, terutama bagi karyawan baru 

yang tidak mendapatkan pelatihan rutin 

terkait operasional distribusi maupun soft 

skills seperti komunikasi dan manajemen 

waktu. 

Reward atau sistem penghargaan 

menjadi salah satu cara yang efektif untuk 

mendorong loyalitas karyawan. Reward 

tidak hanya mencakup kompensasi 

finansial seperti gaji dan insentif, tetapi 

juga penghargaan non-finansial seperti 

pengakuan atas pencapaian dan 

peningkatan kesejahteraan kerja. Sistem 

reward yang adil dan terstruktur mampu 

meningkatkan motivasi, menciptakan 

lingkungan kerja yang positif, serta 

menumbuhkan rasa memiliki terhadap 

perusahaan. Sebaliknya, ketidakadilan 

atau ketidakteraturan dalam pemberian 

reward dapat menurunkan semangat kerja 

dan berdampak negatif terhadap loyalitas 

karyawan. 

Selain reward, pelatihan kerja juga 

memegang peranan penting dalam 

membentuk loyalitas karyawan. Pelatihan 

yang tepat dapat meningkatkan 

keterampilan teknis, mengembangkan soft 

skills, dan membantu karyawan 

beradaptasi dengan dinamika pekerjaan. 

Di PT Limas Mulya Sentosa, pelatihan 

kerja rutin seperti pelatihan lapangan 

dilakukan setiap 3–5 bulan. Namun, masih 

terdapat kekurangan dalam penyampaian 

materi yang relevan dan belum adanya 

sistem pelatihan terstruktur yang 

menjangkau seluruh bagian. Karyawan 

yang tidak mendapatkan pelatihan formal 

cenderung belajar secara otodidak, yang 

dapat mengurangi efektivitas kerja dan 

produktivitas secara keseluruhan. 

Penelitian terdahulu telah 

menunjukkan bahwa baik reward maupun 

pelatihan kerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap loyalitas karyawan. 

Namun, sebagian besar studi lebih 

banyak dilakukan di sektor perbankan, 

pendidikan, atau manufaktur, dan jarang 

menyasar perusahaan distribusi skala 

menengah seperti PT Limas Mulya 

Sentosa. Di samping itu, banyak 

penelitian sebelumnya mengkaji reward 

dan pelatihan secara terpisah. Oleh 

karena itu, diperlukan kajian empiris 

yang menganalisis pengaruh kedua 

variabel ini secara simultan dalam 

konteks perusahaan distribusi regional. 

Temuan dari penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan kontribusi 

teoritis dalam pengembangan ilmu 

manajemen SDM, serta menjadi acuan 

praktis bagi perusahaan dalam merancang 

strategi peningkatan loyalitas karyawan 

yang lebih efektif. Dengan sistem reward 

yang tepat dan pelatihan kerja yang 

berkualitas, perusahaan tidak hanya dapat 

mempertahankan karyawan yang 

berpengalaman, tetapi juga 

meningkatkan efisiensi dan stabilitas 

operasional dalam jangka panjang. 

Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui pengaruh Reward 

terhadap Loyalitas Karyawan pada PT 

Limas Mulya Sentosa Kediri. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Pelatihan 

Kerja terhadap Loyalitas Karyawan 

pada PT Limas Mulya Sentosa Kediri. 

3. Untuk mengetahui pengaruh antara 

Reward dan Pelatihan Kerja terhadap 

Loyalitas Karyawan pada PT Limas 

Mulya Sentosa Kediri. 

 

Reward 

Reward merupakan bentuk apresiasi 

atau penghargaan yang diberikan kepada 

seseorang sebagai pengakuan atas 

kinerja, pencapaian, atau dedikasi yang 

telah ditunjukkan. Dalam konteks 

organisasi, reward tidak hanya berfungsi 

sebagai ungkapan terima kasih, tetapi 

juga sebagai strategi untuk memotivasi 

karyawan agar meningkatkan 

produktivitas dan komitmen kerja 

(Lalisang et al., 2022). Pemberian reward 

menjadi bagian penting dalam 

manajemen sumber daya manusia, 
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khususnya dalam pembinaan tenaga kerja 

agar mampu menjalankan tugas secara 

efektif dan efisien. Reward dapat 

berbentuk kompensasi finansial, 

penghargaan non-materi, hingga 

pengakuan atas masa kerja atau 

keteladanan (Kadir et al., 2023). 

Pemberian reward yang tepat mampu 

menciptakan budaya kerja yang produktif 

dan kompetitif, serta mendorong karyawan 

untuk berkontribusi lebih besar terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. Dengan 

demikian, reward merupakan salah satu 

instrumen penting dalam membentuk 

loyalitas dan kinerja optimal karyawan. 

 

Indikator-Indikator Reward  

Menurut Syafiq (2021) dan Putri 

(2021), indikator reward meliputi empat 

aspek utama. Pertama, gaji dan bonus, 

termasuk gaji pokok, insentif, bonus, dan 

opsi saham sebagai bentuk penghargaan 

atas kinerja. Kedua, kesejahteraan, 

mencakup tunjangan (jabatan, kesehatan, 

keluarga), fasilitas kerja (rumah dinas, 

kendaraan), serta kesejahteraan rohani 

(rekreasi, ibadah). Ketiga, pengembangan 

karir, seperti kesempatan studi lanjut, 

pelatihan, dan seminar bagi pegawai 

berprestasi. Keempat, penghargaan 

psikologis dan sosial, seperti promosi, 

kepercayaan, tanggung jawab lebih besar, 

otonomi kerja, dan pengakuan sebagai 

bentuk motivasi non-finansial. 

Pengertian Pelatihan Kerja  

Pelatihan kerja adalah proses 

sistematis yang dirancang untuk 

meningkatkan kompetensi karyawan, 

mencakup pengetahuan, keterampilan, dan 

sikap guna menjalankan tugas secara 

efektif dan efisien. Menurut Aribowo dan 

Wijonarko (2024), pelatihan merupakan 

bagian dari pendidikan terencana yang 

bertujuan memenuhi kebutuhan individu 

dan organisasi. Pelatihan tidak dilakukan 

secara sembarangan, melainkan melalui 

perencanaan matang agar hasilnya 

optimal. Lestari dan Afifah (2021) 

menekankan bahwa pelatihan berorientasi 

pada kebutuhan saat ini dan membantu 

karyawan memperoleh keterampilan 

khusus untuk sukses dalam pekerjaannya. 

Aspek penting yang perlu diperhatikan 

meliputi efisiensi biaya, relevansi materi, 

prinsip pembelajaran, kecocokan fasilitas, 

kemampuan peserta, serta kompetensi 

dan preferensi pelatih. 

 

Indikator Pelatihan Kerja  

Menurut Ananto et al. (2023), terdapat 

empat indikator utama dalam pelatihan 

kerja, yaitu instruktur, peserta, materi, 

dan tujuan. Instruktur berperan penting 

melalui latar belakang pendidikan yang 

memadai dan pemahaman mendalam 

terhadap materi, agar pelatihan dapat 

berjalan efektif. Peserta harus 

menunjukkan antusiasme tinggi, karena 

semangat instruktur dapat memengaruhi 

motivasi peserta. Sebelum pelatihan 

dimulai, perusahaan melakukan seleksi 

untuk memastikan peserta yang terpilih 

sesuai dengan kebutuhan posisi. Materi 

pelatihan harus relevan dengan tujuan 

pengembangan sumber daya manusia dan 

disusun berdasarkan kebutuhan peserta 

agar pelatihan lebih terarah. Terakhir, 

tujuan pelatihan adalah mengembangkan 

keterampilan, memperluas pengetahuan, 

serta membentuk perilaku positif peserta. 

Keempat indikator ini saling berkaitan 

dan harus diperhatikan secara 

menyeluruh agar pelatihan kerja mampu 

memberikan dampak maksimal terhadap 

peningkatan kinerja individu maupun 

organisasi. 

 

Loyalitas Karyawan  

Loyalitas karyawan adalah sikap 

setia dan komitmen tinggi yang 

ditunjukkan melalui dukungan, dedikasi, 

dan kepatuhan terhadap organisasi. 

Loyalitas tercermin dari keterikatan 

emosional karyawan terhadap 

perusahaan, yang memotivasi mereka 

untuk melaksanakan tugas dengan penuh 

tanggung jawab dan cinta tanpa 

mengharapkan imbalan tertentu (Athala 

& Sumastuti, 2024; Ma’ruf & Firdaus, 

2021). Bentuk loyalitas tidak hanya 

berupa tindakan fisik, tetapi juga sikap, 

pemikiran, dan kesediaan untuk 

berkontribusi secara maksimal demi 

kemajuan organisasi. Loyalitas 

mencakup kesetiaan, pengabdian, dan 

kepercayaan terhadap perusahaan 

(Marhalinda & Supiandini, 2022). 

Karyawan yang loyal akan lebih siap 

mengerahkan keterampilan, waktu, dan 

pemikiran mereka untuk mendukung 
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pencapaian tujuan organisasi. Perusahaan 

yang memiliki karyawan loyal cenderung 

lebih mudah mencapai visi dan misinya 

karena tenaga kerja yang dimiliki bekerja 

dengan sungguh-sungguh, penuh tanggung 

jawab, dan terarah dalam menjalankan 

perannya. 

 

Indikator Loyalitas Karyawan 

Menurut Marhalinda dan Supiandini 

(2022), terdapat empat indikator loyalitas 

karyawan. Pertama, kepatuhan, yaitu 

ketaatan karyawan terhadap aturan, 

perintah atasan, dan ketentuan organisasi. 

Kedua, tanggung jawab, yaitu kemampuan 

menyelesaikan tugas tepat waktu dengan 

baik serta kesiapan menanggung risiko 

dari keputusan yang diambil. Ketiga, 

dedikasi, yaitu pemberian kontribusi 

tenaga dan pemikiran secara tulus demi 

kemajuan perusahaan. Keempat, 

integritas, yaitu kejujuran dan konsistensi 

dalam menyampaikan informasi yang 

sesuai fakta. Keempat indikator ini 

mencerminkan loyalitas sejati yang 

mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

 

Kerangka Berpikir 

 
 

Hipotesis 

a. H1: Reward berpengaruh signifikan 

terhadap Loyalitas Karyawan PT Limas 

Mulya Sentosa Kediri 

b. H2: Pelatihan Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Loyalitas 

Karyawan PT Limas Mulya Sentosa 

Kediri 

c. H3: Reward dan Pelatihan Kerja secara 

simultan berpengaruh terhadap 

Loyalitas Karyawan PT Limas Mulya 

Sentosa Kediri 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif berbasis 

positivisme, dengan tujuan menguji 

hipotesis melalui analisis data numerik. 

Data dikumpulkan dari sampel tertentu 

menggunakan instrumen terukur, lalu 

dianalisis secara statistik untuk 

menggambarkan dan menjelaskan 

fenomena yang diteliti (Sugiyono, 2017). 

populasi penelitian mencakup seluruh 

objek yang menjadi fokus kajian, yakni 

seluruh karyawan PT Limas Mulya 

Sentosa Kediri sebanyak 30 orang. 

Teknik penarikan sampel menggunakan 

teknik sampling jenuh, di mana seluruh 

anggota populasi yang berjumlah 30 

orang dijadikan sampel penelitian. 

 

Analisis Data 

Analisis regresi digunakan untuk 

menganalisis pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen. 

Dalam penelitian ini analisis regresi 

berganda digunakan untuk menganalisis 

pengaruh reward dan pelatihan kerja 

terhadap loyalitas karyawan. Persamaan 

regresi dapat dirumuskan : 

Y = a + b1 X1 + b2 X2 + e, di mana: 

Y = Subyek dalam variabel dependen 

yang diprediksikan dalam hal ini loyalitas 

karyawan 

a = Nilai Y bila X = 0 (nilai konstan)  

b = Angka arah atau koefisien regresi, 

yang menunjukkan angka peningkatan 

ataupun penurunan variabel independen. 

Bila b (+) maka naik, dan bila (-) maka 

terjadi penurunan.  

X1 = Variabel independen, yaitu reward  

X2 = Variabel independen, yaitu 

pelatihan kerja  

e = Standart error 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 1 Hasil Pengujian Validitas 

 

Variabel No. 
r 

hitung 
r tabel Sig Ket. 

Reward 

(X1) 
1 0.587 0.361 0.001 Valid 

2 0.424 0.361 0.020 Valid 

3 0.660 0.361 0.000 Valid 

4 0.677 0.361 0.000 Valid 

5 0.422 0.361 0.020 Valid 

6 0.467 0.361 0.009 Valid 

7 0.654 0.361 0.000 Valid 

8 0.677 0.361 0.000 Valid 

Pelatihan 

Kerja (X2) 
1 0.550 0.361 0.002 Valid 

2 0.672 0.361 0.000 Valid 

3 0.553 0.361 0.002 Valid 
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4 0.473 0.361 0.008 Valid 

5 0.401 0.361 0.028 Valid 

6 0.491 0.361 0.006 Valid 

7 0.556 0.361 0.001 Valid 

8 0.437 0.361 0.016 Valid 

Loyalitas 

Karyawan 

(Y) 

1 0.363 0.361 0.049 Valid 

2 0.369 0.361 0.045 Valid 

3 0.603 0.361 0.000 Valid 

4 0.576 0.361 0.001 Valid 

5 0.736 0.361 0.000 Valid 

6 0.802 0.361 0.000 Valid 

7 0.584 0.361 0.001 Valid 

8 0.576 0.361 0.001 Valid 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

Dari tabel 1, diperoleh data yang 

menyatakan bahwa dari 30 item 

pertanyaan yang diberikan kepada 30 

responden, ditemukan nilai Pearson 

Correlation r hitung dari semua item lebih 

besar daripada r tabel yang berarti valid. 

Hal ini menunjukkan bahwa setiap 

pertanyaan yang diajukan kepada 

responden dari setiap pertanyaan tiap 

variabel pada penelitian ini mampu 

mengukur apa yang diinginkan oleh 

responden. 

 

Tabel 2 Hasil Pengujian Reliabilitas 

Variabel 
N of 

Items 

Cronbach’s 

Alpha 
Ket. 

Reward (X1) 8 0.690 Reliabel 

Pelatihan Kerja (X2) 8 0.610 Reliabel 

Loyalitas Karyawan (Y) 8 0.725 Reliabel 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

Pada tabel 2, diketahui bahwa masing-

masing variabel (reward, pelatihan kerja 

dan loyalitas karyawan) memiliki nilai r 

alpha hitung (Cronbach’s Alpha) lebih 

besar daripada nilai r alpha tabel. Dengan 

demikian, hasil uji reliabilitas semua 

variabel dikatakan reliabel. 
 

Pengujian Hipotesis 
 

Tabel 3 Uji Signifikansi Parsial (Uji 

Statistik T) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.175 .580  2.026 .053 

Reward (X1) .770 .072 .749 10.628 .000 

Pelatihan Kerja 

(X2) 
.246 .069 .253 3.584 .001 

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan (Y) 

Pengaruh Reward Terhadap Loyalitas 

Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan 

bahwa variabel reward memiliki nilai t 

tabel sebesar 2,05 (t-tabel: df = n-k = 30-

3 = 27 = 2,05183), sedangkan t hitung 

sebesar 10,628, sehingga t hitung > t 

tabel. Selain itu, nilai signifikansi reward 

< 0,05 yaitu sebesar 0,000. Dengan 

demikian, H₀ ditolak dan Hₐ diterima, 

artinya reward berpengaruh signifikan 

secara parsial terhadap loyalitas 

karyawan. Hal ini juga menunjukkan 

bahwa hipotesis penelitian pertama (H1) 

yang diajukan benar dan diterima. 

 

Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap 

Loyalitas Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan 

bahwa variabel pelatihan kerja memiliki 

nilai t tabel sebesar 2,05 (t-tabel: df = n-k 

= 30-3 = 27 = 2,05183), sedangkan t 

hitung sebesar 3,584, sehingga t hitung > 

t tabel. Selain itu, nilai signifikansi 

pelatihan kerja < 0,05 yaitu sebesar 

0,001. Dengan demikian, H₀ ditolak dan 

Hₐ diterima, artinya pelatihan kerja 

berpengaruh signifikan secara parsial 

terhadap loyalitas karyawan. Hal ini juga 

menunjukkan bahwa hipotesis penelitian 

pertama (H2) yang diajukan benar dan 

diterima. 

 

Uji Simultan (Uji F) 
Tabel 4 Uji Simultan (Uji Statistik F) 

 
ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 622.824 2 311.412 1564.356 .000b 

Residual 5.375 27 .199   

Total 628.199 29    

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan (Y) 

b. Predictors: (Constant), Reward (X1), Pelatihan Kerja (X2) 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan hasil uji F yang 

disajikan pada Tabel 4.15, diperoleh nilai 

Fhitung sebesar 1564,356, yang jauh 

lebih besar dibandingkan Ftabel sebesar 

3,35, dengan nilai signifikansi sebesar 

0,000 (< 0,05). Maka, H₀ ditolak dan Hₐ 

diterima, yang berarti secara simultan 

variabel reward dan pelatihan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap loyalitas 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 
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kombinasi kedua variabel bebas tersebut 

secara bersama-sama mampu 

memengaruhi variabel dependen dalam 

model regresi yang digunakan. 

Perhitungan Ftabel diperoleh 

melalui rumus: 

df1 = k-1 

df2 = n-k 

df1 = k – 1 = 3 – 1 = 2 

df2 = n – k = 30 – 3 = 27 

Keterangan:  

k = jumlah variabel bebas dan terikat;  

n = jumlah sampel pembentuk regresi 

Pada form Ftabel dengan menggunakan 

tingkat signifikansi sebesar 5% atau 0,05 

didapatkan nilai 3,35. 

 

Analisis Regresi Berganda 

Tabel 5 Hasil Regresi Berganda 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.175 .580  2.026 .053 

Reward (X1) .770 .072 .749 10.628 .000 

Pelatihan Kerja 

(X2) 
.246 .069 .253 3.584 .001 

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan (Y) 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan hasil perhitungan pada 

tabel 5, diperoleh persamaan regresi 

sebagai berikut: 

Y = 1,175 + 0,770X1 + 0,246X2 

Persamaan tersebut menunjukkan 

bahwa nilai konstanta sebesar 1,175 dapat 

diabaikan dalam interpretasi praktis, 

mengingat skala yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah skala Likert dengan 

rentang nilai antara 1 hingga 5, di mana 

tidak terdapat nilai nol. Koefisien regresi 

sebesar 0,770 pada variabel reward (X1) 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan 

satu satuan pada variabel reward akan 

meningkatkan loyalitas karyawan (Y) 

sebesar 0,770 satuan, dengan asumsi 

variabel lain tetap. 

Sementara itu, koefisien regresi 

sebesar 0,246 pada variabel pelatihan kerja 

(X2) mengindikasikan bahwa setiap 

peningkatan satu satuan pada variabel 

pelatihan kerja akan meningkatkan 

loyalitas karyawan sebesar 0,246 satuan, 

apabila variabel reward dianggap konstan. 

Hal ini menunjukkan bahwa kedua 

variabel independen memiliki kontribusi 

positif dalam memengaruhi loyalitas 

karyawan di PT Limas Mulya Sentosa 

Kediri. 

 

Analisis Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R²) 

digunakan untuk mengukur sejauh mana 

model regresi mampu menjelaskan 

variasi dari variabel dependen. Nilai R² 

berada pada rentang 0 hingga 1 dan 

dinyatakan dalam bentuk persentase. 

Semakin tinggi nilainya, semakin besar 

kontribusi variabel independen dalam 

memengaruhi variabel dependen. 

Sebaliknya, semakin rendah nilainya, 

maka pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen juga semakin 

kecil. Sisa dari persentase tersebut 

mencerminkan pengaruh dari variabel 

lain yang tidak dimasukkan dalam model 

(Sehangunaung et al., 2023). 

 

Tabel 6 Uji Determinasi (R2) 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 
.996a .991 .991 .44617 

a. Predictors: (Constant), Reward (X1), Pelatihan Kerja (X2) 

b. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan (Y) 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan tabel 6, hasil 

perhitungan, menggunakan program IBM 

SPSS versi 22 dapat diketahui bahwa 

nilai R square atau koefisien determinasi 

sebesar 0,991 maka dapat diketahui nilai 

R2 yang dihasilkan sebesar 0,991 atau 

99%. Angka ini menunjukkan bahwa 

loyalitas karyawan dipengaruhi oleh 

reward dan pelatihan kerja sebesar 99%, 

sedangkan sisanya sebesar 1% 

dipengaruhi oleh faktor-faktor atau 

variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini.  

 

Pembahasan 
Pengaruh Reward terhadap Loyalitas 

Karyawan di PT Limas Mulya Sentosa 

Kediri 

Reward memiliki peran yang sangat 

penting dalam membentuk loyalitas 

karyawan, sebagaimana terlihat dalam 

hasil uji parsial pada penelitian ini yang 

menunjukkan nilai signifikansi yang 

rendah. Hal ini berarti bahwa reward 
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memiliki pengaruh signifikan terhadap 

loyalitas karyawan di PT Limas Mulya 

Sentosa Kediri. Karyawan yang menerima 

penghargaan atas kinerjanya akan merasa 

dihargai, sehingga cenderung 

menunjukkan sikap yang setia dan 

berdedikasi terhadap perusahaan. Imbalan 

yang diberikan secara adil dan 

proporsional, baik dalam bentuk finansial 

maupun non-finansial, dapat 

meningkatkan rasa kepemilikan terhadap 

perusahaan. 

Penelitian oleh Amelia et al., (2024) 

mendukung temuan ini dengan 

menyatakan bahwa terdapat korelasi 

sebesar 95,9% antara reward dan loyalitas 

karyawan. Reward yang efektif mencakup 

gaji, bonus, promosi, serta pengakuan atas 

prestasi kerja, yang kesemuanya 

berkontribusi dalam memperkuat 

komitmen karyawan. Ketika karyawan 

merasa bahwa jerih payah mereka diakui 

secara layak, maka mereka akan 

menunjukkan loyalitas yang tinggi dan 

berusaha memberikan kinerja terbaiknya. 

Oleh karena itu, manajemen perlu 

mengembangkan sistem penghargaan 

yang menyeluruh dan adil. 

Selanjutnya, Hidayat et al. (2025) 

dalam jurnal Ebima menegaskan bahwa 

reward adalah salah satu faktor dominan 

yang memengaruhi loyalitas di samping 

fleksibilitas kerja. Hal ini menunjukkan 

bahwa perusahaan yang mampu 

memberikan reward secara konsisten dan 

transparan akan lebih berhasil dalam 

mempertahankan tenaga kerjanya. 

Karyawan akan memiliki rasa aman dan 

puas dalam bekerja, yang pada akhirnya 

menciptakan lingkungan kerja yang 

harmonis. Dengan kata lain, reward 

merupakan fondasi utama dalam 

membangun ikatan jangka panjang antara 

karyawan dan perusahaan. 

 

Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap 

Loyalitas Karyawan di PT Limas Mulya 

Sentosa Kediri 

Pelatihan kerja merupakan aspek 

penting dalam meningkatkan loyalitas 

karyawan karena membantu mereka 

mengembangkan kompetensi yang 

dibutuhkan dalam menjalankan tugas. 

Dalam hasil uji parsial, pelatihan kerja 

menunjukkan pengaruh signifikan 

terhadap loyalitas karyawan, yang berarti 

bahwa program pelatihan yang tepat 

dapat memperkuat hubungan emosional 

antara karyawan dan perusahaan di PT 

Limas Mulya Sentosa Kediri. Karyawan 

yang merasa difasilitasi untuk belajar dan 

berkembang akan menunjukkan sikap 

loyal dan bersedia bertahan lebih lama di 

perusahaan. Rasa dihargai yang timbul 

dari kesempatan pelatihan menciptakan 

motivasi intrinsik untuk memberikan 

kontribusi terbaik. 

Dukungan terhadap temuan ini 

dapat dilihat pada penelitian Larengkeng 

et al., (2023) yang menyatakan bahwa 

pelatihan kerja memberikan pengaruh 

signifikan terhadap loyalitas pegawai. 

Pelatihan meningkatkan rasa percaya diri 

dan kesiapan karyawan dalam 

menghadapi tantangan pekerjaan, yang 

pada akhirnya berdampak pada kesetiaan 

terhadap organisasi. Selain kompetensi 

teknis, pelatihan yang mencakup 

pengembangan soft skill seperti 

komunikasi dan kepemimpinan juga 

memainkan peranan penting. Dengan 

demikian, pelatihan menjadi sarana 

strategis dalam membentuk loyalitas 

jangka panjang. 

Lebih lanjut, Handayani & Br. 

Bangun (2022) menemukan bahwa 

pelatihan kerja menyumbang sebesar 

69% terhadap pembentukan loyalitas, 

menunjukkan dampak dominan dari 

program pengembangan karyawan. 

Ketika pelatihan dilakukan secara 

terstruktur dan berkelanjutan, karyawan 

merasa perusahaan berinvestasi pada 

masa depan mereka. Hal ini 

memunculkan rasa tanggung jawab dan 

keterikatan yang kuat. Oleh karena itu, 

PT Limas Mulya Sentosa perlu 

mengoptimalkan program pelatihan 

sebagai strategi peningkatan loyalitas 

karyawan. 

 

Pengaruh Reward dan Pelatihan Kerja 

terhadap Loyalitas Karyawan di PT 

Limas Mulya Sentosa Kediri 

Berdasarkan hasil uji simultan, 

reward dan pelatihan kerja secara 

bersama-sama memberikan pengaruh 

signifikan terhadap loyalitas karyawan. 

Hal ini menunjukkan bahwa kedua faktor 

tersebut saling melengkapi dalam 
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membentuk komitmen kerja dan 

keterikatan emosional antara karyawan 

dan perusahaan di PT Limas Mulya 

Sentosa Kediri. Ketika karyawan diberi 

penghargaan atas kerja kerasnya dan juga 

difasilitasi untuk berkembang melalui 

pelatihan, maka mereka akan merasa 

diperhatikan secara utuh. Perasaan ini 

memotivasi mereka untuk bertahan, 

memberikan kontribusi terbaik, dan 

menjadi bagian dari pertumbuhan 

perusahaan. 

Selain itu, hasil penelitian ini sejalan 

dengan studi oleh Malanuwa et al. (2023) 

yang menyatakan bahwa tunjangan kinerja 

dan pelatihan secara simultan memberikan 

pengaruh signifikan terhadap loyalitas 

karyawan. Dalam konteks ini, reward 

berfungsi sebagai penghargaan langsung 

atas kontribusi, sedangkan pelatihan 

merupakan bentuk investasi jangka 

panjang pada potensi SDM. Ketika kedua 

faktor ini berjalan selaras, loyalitas yang 

terbentuk lebih kokoh karena didasari 

kepuasan kerja dan harapan karier. Oleh 

karena itu, strategi SDM harus 

mengintegrasikan pelatihan berkala dan 

sistem reward berjenjang untuk 

menciptakan loyalitas yang stabil. 

Penelitian oleh Elagaili & Centre 

(2024) juga menekankan pentingnya 

sinergi antara reward dan pelatihan dalam 

membangun loyalitas karyawan. Reward 

yang memadai akan memperkuat motivasi, 

sedangkan pelatihan mengasah 

kemampuan untuk mempertahankan 

motivasi tersebut dalam jangka panjang. 

Jika kedua variabel ini dioptimalkan, maka 

akan tercipta loyalitas yang stabil dan 

menguntungkan bagi perusahaan. Dengan 

kata lain, reward dan pelatihan merupakan 

dua pilar utama dalam manajemen 

loyalitas karyawan. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai 

pengaruh reward dan pelatihan kerja 

terhadap loyalitas karyawan di PT Limas 

Mulya Sentosa Kediri, maka dapat 

disimpulkan hal-hal berikut: 

1. Reward berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap loyalitas karyawan 

secara parsial. Hal ini ditunjukkan oleh 

nilai signifikansi sebesar 0,004 (< 0,05), 

yang berarti secara statistik, reward 

memiliki pengaruh yang nyata terhadap 

peningkatan loyalitas karyawan. 

2. Pelatihan kerja juga berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap loyalitas 

karyawan secara parsial. Nilai 

signifikansi sebesar 0,001 (< 0,05) 

menunjukkan bahwa pelatihan kerja 

berkontribusi secara signifikan dalam 

membentuk loyalitas karyawan. 

3. Reward dan pelatihan kerja secara 

simultan berpengaruh signifikan 

terhadap loyalitas karyawan. 

Berdasarkan hasil uji F, diperoleh nilai 

signifikansi sebesar 0,000 (< 0,05), 

yang menunjukkan bahwa kedua 

variabel tersebut secara bersama-sama 

memberikan pengaruh signifikan 

terhadap loyalitas karyawan. 

4. Variabel yang paling dominan 

memengaruhi loyalitas karyawan 

adalah pelatihan kerja, ditinjau dari 

nilai koefisien beta standar yang lebih 

tinggi dibandingkan reward, serta 

didukung oleh nilai signifikansi yang 

lebih rendah. 
 

Saran 
1. Bagi Perusahaan, PT Limas Mulya 

Sentosa disarankan untuk terus 

meningkatkan kualitas program 

pelatihan kerja yang diberikan kepada 

karyawan. Pelatihan tidak hanya 

difokuskan pada aspek teknis, tetapi 

juga perlu mencakup pengembangan 

soft skills, seperti kemampuan 

komunikasi dan manajemen waktu, 

guna mendukung kinerja dan loyalitas 

jangka panjang. Selain itu, perusahaan 

juga perlu memperbaiki dan 

menyesuaikan sistem reward agar lebih 

transparan dan adil. Pemberian 

penghargaan, baik secara finansial 

maupun non-finansial, perlu dilakukan 

secara konsisten dan berbasis kinerja 

agar dapat memotivasi karyawan untuk 

tetap setia dan berkontribusi secara 

optimal. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya, Penelitian 

berikutnya disarankan untuk 

menambahkan variabel lain yang juga 

berpotensi memengaruhi loyalitas 

karyawan, seperti kepuasan kerja, 

budaya organisasi, atau gaya 

kepemimpinan. Selain itu, penelitian 
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dapat diperluas ke perusahaan distribusi 

lainnya atau sektor industri yang berbeda 

untuk memperkuat generalisasi hasil dan 

memperkaya literatur di bidang 

manajemen sumber daya manusia.  
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