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ABSTRAK

Sumber daya manusia merupakan faktor utama keberhasilan organisasi. Loyalitas karyawan menjadi
indikator penting yang mencerminkan komitmen, Kkesediaan bertahan, serta kontribusi optimal.
Loyalitas dipengaruhi disiplin kerja dan lingkungan kerja. Disiplin kerja rendah menyebabkan
keterlambatan, pelanggaran prosedur, dan ketidakteraturan tugas. Lingkungan kerja kurang kondusif
menurunkan kenyamanan dan motivasi kerja sehingga berdampak pada loyalitas. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan
baik parsial maupun simultan pada PT Andalan Mobilitas Pratama Jakarta Selatan. Metode kuantitatif
dengan pendekatan survei. Data dikumpulkan melalui kuesioner skala Likert kepada 30 responden
menggunakan rumus Slovin. Analisis menggunakan SPSS versi 27 melalui uji kualitas data, uji asumsi
klasik, dan uji hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan Disiplin Kerja (X1) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Loyalitas Karyawan dengan t-hitung 2,611 > 2,052 dan sig 0,015 < 0,05.
Lingkungan Kerja (X2) juga berpengaruh positif dan signifikan dengan t-hitung 4,616 > 2,052 dan sig
0,001 < 0,05. Secara simultan keduanya berpengaruh signifikan dengan F-hitung 163,571 > 3,35 dan
sig < 0,001. Koefisien determinasi menunjukkan kontribusi 91,8% terhadap loyalitas karyawan dengan
persamaan regresi Y = -1,374 + 0,382X; + 0,652X.

Kata Kunci: Disiplin Kerja; Lingkungan Kerja; Loyalitas Karyawan.

ABSTRACT

Human resources are the main faktor in organizational success. Employee loyalty is an important
indicator that reflects commitment, willingness to persist, and optimal contribution. Loyalty is
influenced by work discipline and the work environment. Low work discipline causes delays, violations
of procedures, and irregularities in tasks. A less conducive work environment reduces comfort and work
motivation, thus impacting loyalty. This study aims to determine the effect of work discipline and the
work environment on employee loyalty, both partially and simultaneously, at PT Andalan Mobilitas
Pratama, South Jakarta. The quantitative method uses a survey approach. Data were collected through
a Likert scale questionnaire to 30 respondents using the Slovin formula. Analysis using SPSS version
27 through data quality tests, classical assumption tests, and hypothesis tests. The results show that
Work Discipline (X1) has a positive and significant effect on Employee Loyalty with a t-count of 2.611
> 2.052 and a sig. 0.015 < 0.05. Work Environment (X2) also has a positive and significant effect with
t-count 4.616 > 2.052 and sig 0.001 < 0.05. Simultaneously, both have a significant effect with F-count
163.571 > 3.35 and sig < 0.001. The coefficient of determination shows a 91.8% contribution to
employee loyalty with the regression equation Y = -1.374 + 0.382X1 + 0.652X2 + e.

Keywords: Work Discipline; Work Environment; Loyalty Employee

1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen kunci yang menentukan keberhasilan suatu organisasi
atau perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dari perspektif manajemen modern,
orang dipandang bukan hanya sebagai pekerja yang melakukan aktivitas operasional, tetapi juga sebagai
aset strategis yang memiliki kemampuan, pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dapat
memengaruhi Kinerja organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, manajemen SDM yang baik
merupakan faktor kunci dalam menciptakan keunggulan kompetitif perusahaan di tengah persaingan
bisnis yang semakin ketat (Muktamar et al., 2024).

Salah satu indikator penting dalam menilai keberhasilan manajemen sumber daya manusia adalah
loyalitas karyawan. Loyalitas karyawan mencerminkan tingkat kesetiaan, komitmen, dan kemauan
karyawan untuk tetap bekerja dan memberikan kontribusi terbaik mereka kepada perusahaan dalam
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jangka panjang. Karyawan dengan tingkat loyalitas yang tinggi lebih cenderung untuk tetap berada di
perusahaan, bekerja dengan penuh dedikasi, dan memiliki keinginan yang kuat untuk mendukung
pencapaian tujuan organisasi. Sebaliknya, loyalitas karyawan yang rendah dapat mengakibatkan
peningkatan tingkat pergantian karyawan, penurunan produktivitas kerja, dan terganggunya stabilitas
operasional perusahaan (Maulhika Putri Winaryanti et al., 2023).

Namun, dalam praktiknya, membangun loyalitas karyawan bukanlah hal yang sederhana. Loyalitas
karyawan tidak muncul secara instan tetapi dipengaruhi oleh berbagai faktor yang saling terkait, baik
internal maupun eksternal bagi karyawan dan lingkungan kerja perusahaan (Hidayat et al., 2025). Oleh
karena itu, perusahaan perlu memahami faktor-faktor yang dapat memengaruhi loyalitas karyawan
untuk merancang strategi manajemen SDM yang efektif dan berkelanjutan.

Salah satu faktor yang diduga memengaruhi loyalitas karyawan adalah disiplin kerja. Disiplin kerja
adalah bentuk kepatuhan karyawan terhadap peraturan, prosedur, dan norma yang berlaku di dalam
organisasi (Nawir et al., 2024). Disiplin kerja mencerminkan sikap bertanggung jawab karyawan dalam
menjalankan tugasnya sesuai dengan peraturan yang telah ditetapkan. Karyawan dengan tingkat disiplin
yang tinggi akan menunjukkan perilaku kerja yang tertib, tepat waktu, dan secara konsisten
menyelesaikan tugas. Sebaliknya, disiplin kerja yang rendah dapat menyebabkan berbagai masalah
seperti keterlambatan, pelanggaran prosedur, dan kurangnya tanggung jawab terhadap pekerjaan
mereka, yang pada akhirnya dapat memengaruhi loyalitas karyawan terhadap perusahaan.

Beberapa penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap loyalitas karyawan. Pardede dan Dewi (Anjarrini et al., 2024) menyatakan bahwa disiplin kerja
memiliki pengaruh positif terhadap loyalitas karyawan, artinya semakin tinggi tingkat disiplin
karyawan, semakin tinggi pula loyalitas karyawan. Temuan ini didukung oleh Handoko dalam (Putri
Carolina Yasmine & Fanji Wijaya, 2023) yang menemukan bahwa disiplin kerja tidak hanya
memengaruhi kinerja tetapi juga berkontribusi pada peningkatan loyalitas karyawan dalam suatu
organisasi.

Selain disiplin kerja, faktor penting lain yang memengaruhi loyalitas karyawan adalah lingkungan kerja.
Lingkungan kerja mencakup segala sesuatu yang mengelilingi karyawan saat melakukan aktivitas kerja
mereka, baik fisik maupun non fisik. Lingkungan kerja fisik meliputi kondisi ruang kerja, pencahayaan,
suhu ruangan, fasilitas kerja, dan keamanan kerja. Sementara itu, lingkungan kerja non-fisik mencakup
hubungan antar karyawan, hubungan antara atasan dan bawahan, komunikasi organisasi, dan budaya
kerja yang berkembang di dalam perusahaan (Astuti et al., 2022).

Lingkungan kerja yang baik menciptakan suasana kerja yang nyaman dan aman yang mendukung
produktivitas karyawan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang kondusif dapat menyebabkan stres
kerja, menurunkan motivasi, dan mengakibatkan rendahnya loyalitas karyawan. Safrida, Yafiz, dan
Lubis dalam (Safrida et al., 2023) menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang positif dapat meningkatkan
kepuasan kerja, yang pada akhirnya mengarah pada peningkatan loyalitas karyawan. Selanjutnya,
lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan, baik secara langsung
maupun tidak langsung (Rizki Afri Mulia, 2024).

PT Andalan Mobilitas Pratama adalah sebuah perusahaan yang bergerak di sektor jasa dan mobilitas.
Perusahaan ini merupakan salah satu dealer resmi utama yang menangani penjualan, servis, dan suku
cadang untuk mobil Geely di Indonesia, khususnya melalui unit bisnis Geely Andalan.Seiring dengan
berjalannya operasional perusahaan, pihak manajemen terus meningkatkan loyalitas karyawan.
Kehadiran karyawan yang loyal sangat penting untuk menjaga kualitas layanan dan keberlanjutan
operasional perusahaan. Karyawan yang loyal akan lebih berkomitmen untuk memberikan layanan
terbaik kepada pelanggan, menjaga reputasi perusahaan, dan mendukung pencapaian visi dan misi
organisasi (Putri Indriani et al., 2025).

Namun, berdasarkan pengamatan awal di PT Andalan Mobilitas Pratama, beberapa indikasi masalah
terkait disiplin kerja dan lingkungan kerja telah diidentifikasi, yang diduga mempengaruhi loyalitas
karyawan. Dari segi disiplin kerja, beberapa karyawan masih belum sepenuhnya menunjukkan tingkat
disiplin yang optimal, seperti tidak tepat waktu, kurang patuh pada prosedur kerja, dan inkonsistensi
dalam menyelesaikan tugas sesuai target yang ditetapkan. Kondisi ini menunjukkan bahwa disiplin
kerja di perusahaan masih perlu ditingkatkan agar dapat mendukung terciptanya loyalitas karyawan
yang lebih baik (Pertiwil, 2023)

Sementara itu, dari segi lingkungan kerja, beberapa aspek masih perlu ditingkatkan, seperti kenyamanan
fasilitas kerja, kualitas komunikasi antar karyawan, dan hubungan kerja yang kurang optimal antara
atasan dan bawahan. Lingkungan kerja yang kurang kondusif ini dapat memengaruhi kenyamanan
karyawan, mengurangi motivasi kerja, dan menyebabkan rendahnya loyalitas karyawan terhadap
perusahaan (Harmen et al., 2025).
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Masalah pada kedua variabel ini pada akhirnya mengarah pada variabel penelitian utama, yaitu loyalitas
karyawan. Rendahnya loyalitas karyawan dapat ditunjukkan oleh kurangnya komitmen jangka panjang
terhadap perusahaan, keinginan untuk berganti pekerjaan, dan rendahnya keterikatan emosional
terhadap organisasi. Jika kondisi ini tidak segera ditangani, perusahaan berpotensi mengalami
penurunan kinerja dan kualitas layanan pelanggan (Raharjo et al., 2023).

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja baik
secara secara parsial maupun secara simultan terhadap loyalitas karyawan pada PT Andalan Mobilitas
Pratama Jakarta Selatan.

2. TINJAUAN PUSTAKA

Menurut Sutrisno (dalam (Evitasari et al., 2025) disiplin kerja merupakan suatu kesadaran dan kerelaan
seseorang dalam mentaati peraturan dan ketentuan sosial yang berlaku di perusahaan. Disiplin kerja
adalah penilaian dalam suatu kegiatan di perusahaan yang diukur dengan menilai tingkat kemampuan
seseorang untuk mencapai tujuan serta norma yang ditetapkan oleh perusahaan. Sedangkan menurut
Sherlie dan Hikmah (dalam (Anggita Diadara et al., 2024) disiplin kerja didefinisikan sebagai suatu
metode perkembangan konstrutif bagi karyawan yang mempunyai kepentingan untuk menunjukkan
disiplin dalam sebuah tindakan.

Disiplin kerja merupakan sikap patuh, menghormati, dan taat terhadap peraturan yang ditetapkan baik
tertulis maupun tidak tertulis serta bisa menjalankan dan tidak menghindar dalam menerima sangsi
apabila melanggar aturan dan wewenang yang diberikan (Nugraha, 2022). Disiplin kerja ialah alat
yangdigunakan atasan untuk berkomunikasi dengan karyawan agar siap mengubah perilakunya serta
meningkatkkan kesadaran dan kemauan individu untuk mematuhi segala peraturan dan norma sosial
dalam perusahaan (Pranitasari & Khotimah, 2021).

Sesuai klasifikasi Simamora (Maulana, 2025) indikator disiplin kerja klasifikasi sebagai berikut:1)
Kerja efektif dalam organisasi adalah upaya memenuhi hasil yang optimal dengan memanfaatkan
sumber daya yang tersedia dalam waktu yang relatif singkat, tanpa menunggu keseimbangan tujuan,
instrumen, tenaga, serta waktu; 1) Kepatuhan pada peraturan; 2) Tindakan korektif; 3) Kehadiran tepat
waktu; 4) Menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.

Lingkungan kerja dari para karyawan akan mempunyai pengaruh yang tidak kecil terhadap jalannya
operasi perusahaan. Lingkungan kerja ini yang akan mempengaruh para karyawan perusahaan, sehingga
dengan demikian baik langsung maupun tidak langsung akan mempengaruhi produktivitas perusahaan.
Lingkungan kerja yang baik dan memuaskan para karyawan tentu akan meningkatkan produktivitas
kerja daripada karyawan. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak baik akan menurunkan produktivitas
perusahaan (Setiawan & Nuridin, 2021).

Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan
kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan para pegawai untuk dapat bekerja
optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi pegawai. Jika pegawai menyenangi lingkungan
kerja dimana dia bekerja, maka pegawai tersebut akan betah ditempat kerjanya untuk melakukan
aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif dan optimis prestasi kerja karyawan juga
tinggi. Lingkungan kerja tersebut mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara sesama pegawai dan
hubungan kerja antar bawahan dan atasan serta lingkungan fisik tempat pegawai bekerja (Rizki Afri
Mulia, 2024).

Indikator lingkungan kerja meliputi: 1) Lingkungan fisik, berupa penerangan, sirkulasi udara, dan
penggunaan warna dalam ruang kerja; 2) Lingkungan Nonfisik, berupa hubungan antar karyawan yang
dapat meningkatkan kerja sama tim dan hubungan antara Karyawan dan Atasan

Menurut Melky (Irawadi, 2024) Loyalitas atau kesetiaan merupakan salah satu faktor yang digunakan
untuk menilai karyawan, termasuk loyalitas terhadap pekerjaan, jabatan,dan organisasinya. Sedangkan
menurut Siagian (Irawadi, 2024) Loyalitas karyawan merupakan kecenderungan seorang karyawan
untuk tidak melakukan hal-hal yang dapat memaksanya untuk pindah ke perusahaan lain. Menurut
Handoko (Irawadi, 2024) Loyalitas merupakan sikap mental karyawan terhadap suatu organisasi atau
perusahaan yang menyebabkan individu atau karyawan tetap bertahan pada organisasi meskipun terjadi
kemundurandalam organisasi.

Arsyta dkk (Irawadi, 2024) Loyalitas merupakan suatu sikap komitmen, kesetiaan, dan menjaga
hubungan kerja sehingga karyawan meningkatkan produktivitas dan meningkatkan kinerja dengan cara
Untuk meningkatkan produktivitas, meningkatkan kinerja, mengurangi ketidakhadiran karyawan, dan
mengurangi angka turnover. Menurut Valentino dkk (Anjarrini et al., 2024) loyalitas karyawan
merupakan Kkesetiaan karyawan terhadap perusahaan, terbukti dari pengabdian dalam bekerja
semaksimal mungkinyang luar biasa untuk perusahaan tersebut.

30


https://ejournal.ceproksi.id/jmac

E-ISSN: 3124-8977
https://ejournal.ceproksi.id/jmac

Dengan berkomitmen akan menerima semua kontrak yang telah disepakati sebelumnya, baik antar
individu, kelompok individu, atau diri sendiri. Jika karyawan sudah mengutamakan kepentingan
organisasi di atas kepentingan pribadinya. Loyalitas dapat mempunyai dampak yang sangat signifikan
terhadap kesinambungan kehidupan organisasi, yang akibatnya dampak positif dan negatif. Jika
loyalitas karyawan tinggi, hal ini mempengaruhi kesinambungan atau kemajuan organisasi perusahan.
Jadi, dapat disimpulkan bahwa loyalitas karyawan merupakan suatu kesediaankaryawan terhadap
kesetiannya dengan perusahaan tempat bekerja dalam melakukanaktivitas dengan baik untuk mencapai
tujuan tertentu.

Menurut (Wahyudi, 2024) terdapat indikator loyalitas karyawan sebagai berikut: 1) Mampu bertahan
dalam organisasi; 2) Mau mengorbankan kepentingan pribadi demi kepentingan organisasi; 3) Bersedia
untuk kerja lembur untuk menyelesaikan pekerjaan; 4) Mempromosikan perusahaan kepada pelanggan
dan masyarakat umum; 5) Mau bekerja sama dan membantu rekan kerja sesamanya. Berikut adalah
kerangka dari hipotesis penelitian ini:

Hi
Disiplin Kerja
(X1) | Loyalitas
H & . ,
Karyawan (Y)
{ — >
| v
Lingkungan

Kerja (X2) - Ho

Sumber: (Data diolah oleh peneliti, 2026)
Gambar 1. Kerangka Berpikir
Hipotesis
1. HO1 = diduga bahwa tidak ada pengaruh signifikan Disiplin Kerja terhadap Loyalitas Karyawan
pada PT Andalan Mobilitas Pratama
2. Hal = diduga bahwa ada pengaruh signifikan Disiplin Kerja terhadap Loyalitas Karyawan pada PT
Andalan Mobilitas Pratama
HO02 = diduga bahwa tidak ada pengaruh signifikan Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas
Karyawan pada PT Andalan Mobilitas Pratama
Ha2 = diduga bahwa ada pengaruh signifikan Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan pada
PT Andalan Mobilitas Pratama
HO03 = diduga bahwa tidak ada pengaruh signifikan Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap
Loyalitas Karyawan pada PT Andalan Mobilitas Pratama
Ha3 = diduga bahwa ada pengaruh signifikan Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap
Loyalitas Karyawan pada PT Andalan Mobilitas Pratama.

o g > w

3. METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif dengan metode survei.
Penelitian kuantitatif merupakan pengukuran data kuantitatif dan statistik objektif melalui perhitungan
ilmiah berasal dari sampel orang-orang atau penduduk yang diminta menjawab atas sejumlah
pertanyaan tentang survey untuk menentukan frekuensi dan persesorasentase tanggapan mereka, yang
bertujuan untuk mempelajari populasi atau sampel tertentu menggunakan instrumen penelitian sebagai
alat pengumpulan data.

Populasi tidak hanya mencakup subjek tetapi juga objek yang menjadi fokus penelitian.Dalam
penelitian ini, populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan di PT Andalan Mobilitas Pratama di
kemang, jakarta selatan. Total populasi yang digunakan sebagai responden dalam penelitian ini adalah
33 karyawan. Sampel dalam penelitian ini ditentukan diperoleh jumlah sampel sebanyak 30 responden.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah simple random sampling di PT Andalan Mobilitas
Pratama. Sampel ini dipilih untuk mewakili populasi guna menganalisis pengaruh disiplin kerja dan
lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan.
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Proporsi responden berdasarkan usia terdiri dari 8 orang atau 26,7% untuk kelompok usia 18-25 tahun,
13 orang atau 43,3% untuk kelompok usia 2635 tahun, 5 orang atau 16,7% untuk kelompok usia 36—
45 tahun, dan 4 orang atau 13,3% untuk kelompok usia 46-55 tahun. Dari data tersebut dapat dilihat
bahwa sebagian besar responden berada dalam kelompok usia 26—35 tahun.
Hal ini menunjukkan bahwa karyawan di PT Andalan Mobilitas Pratama didominasi oleh tenaga kerja
yang berada pada usia produktif. Pada rentang usia tersebut, karyawan umumnya memiliki tingkat
kematangan, pengalaman kerja, serta kemampuan beradaptasi yang baik terhadap tuntutan pekerjaan.
Kondisi ini dapat mendukung peningkatan kinerja dan loyalitas karyawan karena mereka cenderung
memiliki komitmen yang lebih tinggi dalam menjalankan tugas dan berkontribusi terhadap pencapaian
tujuan perusahaan.

Tabel 1. Hasil Uji Validitas

Variabel Nilai thitung Keterangan
Disiplin Kerja (X1) 0.476 — 0.867
Lingkungan Kerja (X») 0.627 — 0.836 Valid
Loyalitas Pelanggan (Y) | 0.652 —0.838

Sumber: (Data diolah oleh SPSS 27, 2026)

Berdasarkan dari data tabel 1 di atas menunjukkan Seluruh item dinyatakan valid karena r hitung > r
tabel. Nilai r hitung tertinggi terdapat pada variabel Disiplin Kerja sebesar 0.867. Sementara itu, nilai r
hitung terendah terdapat pada item Lingkunga Kerja sebesar 0,627 , namun tetap berada di atas batas
minimum r tabel yaitu sebesar 0.361 sehingga tetap dikategorikan valid.

Untuk menguji keandalan suatu data peneliti menerapkan metode statistik Cronbach alpha dimana nilai
sig. yang dipergunakan 0,7 dan apabila melebihi0,7 maka pernyataan dalam kuesioner dianggap
reliabel. Namun, tidak reliabel apabila < 0,7. Berikut adalah pengujian reliabilitas tiap variabel:

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas Data

Variabel Nilai Cronbach Alpha Keterangan
Disiplin Kerja (X1) 0.908
Lingkungan Kerja (X2) 0.918 Reliabel
Loyalitas Pelanggan (Y) 0.924

Sumber: (Data diolah oleh SPSS 27, 2026)

Berdasarkan tabel 2 diperoleh nilai Cronbach’s Alpha pada masing-masing variabel yaitu variabel
Disiplin Kerja 0,908 variabel Lingkungan Kerja 0,918 dan varibel Loyalitas Karyawan 0,924. Seluruh
nilai tersebut berada jauh di atas batas minimum yang telah ditetapkan yaitu 0,70 sehingga dapat
disimpulkan bahwa instrumen penelitian memiliki tingkat reliabilitas yang sangat tinggi. Nilai
Cronbach’s Alpha yang tinggi menunjukkan bahwa setiap item pertanyaan dalam kuesioner memiliki
konsistensi internal yang baik dan mampu mengukur konstruk yang sama secara stabil. Dengan
demikian, tidak terdapat inkonsistensi jawaban yang signifikan antar item dalam setiap variabel
penelitian dan layak digunakan untuk analisis data dalam penelitian.
Uji Normalitas Shapiro-Wilk
Uji normalitas data digunakan untuk mengetahui apakah data penelitian berdistribusi normal. Dalam
penelitian regresi, pengujian dilakukan terhadap residual model (RES_1) yang diperoleh dari hasil
regresi linear dengan menggunakan metode Shapiro-Wilk. Hasil pengujian normalitas dapat dilihat pada
tabel berikut:

Tabel 3. Hasil Uji Normalitas Residual

Tests of Normality
Shapiro Wilk
Statistic df Sig.
Unstandardized 0.981 30 0.846
Residual

Sumber: (Data diolah oleh SPSS 27, 2026)

Berdasarkan hasil uji Shapiro-Wilk, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,846. Nilai tersebut lebih besar
dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa residual berdistribusi normal. Dengan demikian, asumsi
normalitas dalam model regresi telah terpenuhi.

Uji Heteroskedastisitas, dilakukan untuk mengetahui apakah dalam sebuah model regresi, terjadi
ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lain. Jika varians dari residual
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suatu pengamatan ke pengamatan lain tetap, disebut homoskedastisitas, sedangkan untuk varians yang
berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah model yang tidak mengandung
gejala heteroskedastisitas (atau bersifat homoskedastisitas.

Regresaion Sudetoed Reschud
.
.

Scemerpiot

Dependent Variaie: ¥

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: (Hasil Data diolah oleh SPSS 27, 2026)
Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan grafik 2 di atas dapat dilihat dimana titik-titik yang menyebar secara acak tidak membentuk
pola tertentu dengan jelas, serta tersebar baik di atas maupun di bawah angka nol (0) pada sumbu Y,
maka tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. Hasil scatterplot juga menunjukkan titik-titik menyebar
secara acak tanpa pola tertentu, sehingga memperkuat bahwa model regresi memenuhi asumsi

homoskedastisitas seperti pada grafik berikut ini:

Uji Multikoliniearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar
variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi multikoliniearitas antar variabel
independen, karena dapat mengganggu variabel dependennya. Uji Multikolinearitas diukur dengan
menggunakan VIF (Variance Inflation Faktor). Jika nilai VIF < 10, maka gejala multikolinearitas tidak
terjadi. Jika nilai VIF > 10, maka terjadi multikoliniearitas.

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinearitas

Colinearity
Model Statistics
Tolerance | VIF
Disiplin Kerja (X1) 154 | 6.505
Lingkungan Kerja (X2) 154 | 6.505

Sumber: (Hasil Data diolah menggunakan SPSS 27, 2026)

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas, diketahui bahwa variabel Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja
memiliki nilai toleransi 0,154 > 0,10 dan nilai VIF 6.505 < 10,00. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa model regresi tidak mengalami gejala multikolinearitas atau tidak ada korelasi sempurna antara

variabel independen.

Tabel 5. Hasil Regresi Linier Berganda

Unstandardized
Coeeficients

(X2)

Model B St
Error
(Constant) -1.374 2.337
Disiplin Kerja (X1) .382 .146
Lingkungan Kerja .652 141

Sumber: (Data diolah oleh SPSS 27, 2026)
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Y=o+pBIXI +P2X2 +e

Maka :
Y =-1,374 + 0,382X; + 0,652X, + ¢
Berdasarkan persamaan garis regresi yang diperoleh di atas, maka model regresi tersebut
sebagai berikut:
1. Nilai Konstanta Sebesar -1,374 menyatakan bahwa jika tidak ada variabel x1 dan x2 atau konstan
maka variabel Y sebesar -1,374.

2. Nilai Koefisien regresi Disiplin Kerja (X1) sebesar 0,382 hal ini berarti Ketika ada peningkatan 1
satuan disiplin kerja, akan meningkatkan loyalitas karyawan sebesar 0,382 dengan asumsi variabel
lain tetap.

Nilai koefisien regresi lingkungan kerja (X2) sebesar 0,652 hal ini berarti Ketika ada peningkatan 1

satuan lingkungan kerja, akan meningkatkan loyalitas karyawan sebesar 0,652 dengan asumsi variabel
lain tetap.

Uji t dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh variabel bebas secara parsial terhadap

variabel terikat.
Tabel 6. Hasil Uji t

Colinearity
Model Statistics

t Sig
(Contant) .588 .561
Disiplin Kerja 2.611 .015
Lingkungan Kerja | 4.616 <.001

Sumber: (Data diolah oleh SPSS 27, 2026)

Berdasarkan tabel 5 menyatakan besarnya pengaruh masing-masing variabel bebas secara parsial

terhadap variabel terikat dapat dilihat dengan cara berikut:

a. Disiplin Kerja terhadap Loyalitas Karyawan
Nilai t-hitung pada variabel Disiplin Kerja sebesar 2,611 dengan nilai signifikansi 0,015. Maka dapat
disimpulkan t-hitung > t-tabel dan nilai signifikansi < 0,05. Yaitu 2,611 > 2,052 dan nilai signifikansi
sebesar 0,015 < 0,05 maka HO ditolak dan H1 diterima. Artinya variabel Disiplin Kerja berpengaruh
secara parsial dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan pada PT Andalan Mobilitas Pratama.

b. Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan
Nilai t-hitung pada variabel Lingkungan Kerja sebesar 4,616 dengan nilai signifikansi < 0,001. Maka
dapat disimpulkan t-hitung > t-tabel dan nilai signifikansi < 0,05. Yaitu 4,616 > 2,052 dan nilai
signifikansi sebesar <0,001 < 0,05 maka HO ditolak dan H1 diterima. Artinya variabel Lingkungan
Kerja berpengaruh positif secara parsial dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan pada PT
Andalan Mobilitas Pratama.

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara simultan (bersama-sama)

terhadap variabel dependen dalam model regresi. Dasar pengambilan keputusan dalam uji F adalah:

Tabel 7. Hasil Uji F

Model F Sig
1 Regression | 163.571 <.001°
Residual
Total

Sumber: (Data diolah oleh SPSS 27, 2026)

Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh nilai F hitung sebesar 163,571 dengan signifikansi < 0,001.
Karena F hitung lebih besar dari F tabel (163,571 > 3,35) dan signifikansi lebih kecil dari 0,05 (< 0,001
< 0,05), maka HO ditolak dan H1 diterima. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Disiplin Kerja
(X1) dan Lingkungan Kerja (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Loyalitas Karyawan
(Y).

Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model R R square | Adjusted | Srd.
R Error of
Square
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the

Estimate

1 .961 924 918 1.814
Sumber: (Data diolah oleh SPSS 27, 2026)

Berdasarkan tabel 8 diatas menjelaskan hasil uji koefisien determinasi yang menunjukkan besarnya
pengaruh Disiplin Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap Loyalitas Karyawan (Y) pada PT
Andalan Mobilitas Pratama, pada koefisien determinasi nilai R2 sebesar 0,918 dengan rumus sebagai
berikut:
Kd = R2 x 100%

Kd = 0,918 x 100% = 91,8%
Koefisien Determinasi (R Square) menunjukkan nilai sebesar 0,918, berdasarkan hal tersebut pengaruh
Disiplin Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2), terhadap Loyalitas Karyawan (Y) adalah sebesar
91,8% yang artinya nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja
berpengaruh terhadap Loyalitas Karyawan sebesar 91,8% sedangkan sisanya 8,2% dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Berdasarkan hasil penelitian tentang Pengaruh Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Loyalitas
Karyawan pada PT Andalan Mobilitas Pratama dari uji-uji di atas, maka dapat disimpulkan hasil
hipotesis penelitian sebagai berikut :
Pengaruh Disiplin Kerja (X1) Terhadap Loyalitas Karyawan (Y)
Hasil uji t menunjukkan bahwa Disiplin Kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap Loyalitas
Karyawan (Y), dengan nilai t hitung 2,611 >t tabel 2,052 dan signifikansi 0,015 < 0,05. Berdasarkan
nilai Standardized Coefficient Beta sebesar 0,354, dapat diinterpretasikan bahwa kontribusi relatif
Disiplin Kerja terhadap Loyalitas Karyawan adalah sekitar 35,4% dalam model penelitian ini. Artinya,
semakin tinggi disiplin kerja yang diterapkan karyawan, maka loyalitas terhadap perusahaan juga akan
meningkat secara nyata, meskipun pengaruhnya masih berada di bawah variabel lingkungan kerja.
Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) Terhadap Loyalitas Karyawan (Y)
Hasil uji t menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Loyalitas Karyawan (Y), dengan nilai t hitung 4,616 > t tabel 2,052 dan signifikansi < 0,001 < 0,05.
Berdasarkan nilai Standardized Coefficient Beta sebesar 0,626, maka kontribusi relatif Lingkungan
Kerja terhadap Loyalitas Karyawan adalah sekitar 62,6%. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja
merupakan faktor dominan dalam membentuk loyalitas karyawan. Kondisi kerja yang nyaman,
hubungan kerja yang harmonis, serta dukungan organisasi memiliki peran yang lebih besar dibanding
disiplin kerja dalam penelitian ini.
Pengaruh Disiplin Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) Terhadap Loyalitas Karyawan (Y)
Secara simultan, Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Loyalitas
Karyawan, dengan nilai F hitung 163,571 > F tabel 3,35 dan signifikansi < 0,001. Selain itu, nilai
koefisien determinasi (R?) sebesar 0,918 menunjukkan bahwa kedua variabel independen mampu
menjelaskan variasi Loyalitas Karyawan sebesar 91,8%, sedangkan sisanya 8,2% dipengaruhi oleh
variabel lain di luar model penelitian. Ini menegaskan bahwa kombinasi disiplin kerja dan lingkungan
kerja memiliki peran yang sangat kuat dalam membentuk loyalitas karyawan, dengan dominasi
pengaruh lebih besar berasal dari lingkungan kerja.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan analisis pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan di PT
Andalan Mobilitas Pratama, kesimpulan berikut dapat ditarik dari penelitian ini berdasarkan pengujian
yang dilakukan:

Disiplin kerja memiliki pengaruh signifikan secara parsial terhadap loyalitas karyawan di PT Andalan
Mobilitas Pratama. Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel Disiplin Kerja memiliki nilai signifikan
0,015 dan nilai t hitung 2,611 sehingga Hipotesis Alternatif (Hal) diterima dan Hipotesis Nol (H01)
ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik tingkat disiplin karyawan, semakin tinggi loyalitas
karyawan terhadap perusahaan.

Lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan secara parsial terhadap loyalitas karyawan di PT
Andalan Mobilitas Pratama. Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja memiliki nilai
signifikansi < 0,001 dan nilai t hitung sebesar 4,616 sehingga Hipotesis Alternatif (Ha2) diterima dan
Hipotesis Nol (H02) ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik kondisi lingkungan kerja, maka
semakin tinggi tingkat loyalitas karyawan terhadap perusahaan.

Disiplin kerja dan lingkungan kerja secara simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap loyalitas
karyawan di PT Andalan Mobilitas Pratama. Hasil uji F menunjukkan bahwa nilai signifikansi < 0,001
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dengan nilai F-hitung sebesar 163,571 sehingga Hipotesis Alternatif (Ha3) diterima dan Hipotesis Nol
(HO3) ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa kedua variabel secara bersama-sama memiliki peran penting
dalam meningkatkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan

Saran

Berdasarkan hasil penelitian, dan kesimpulan, peneliti dapat memberikan rekomendasi yang bermanfaat
bagi pihak-pihak yang terlibat dalam penelitian ini. Rekomendasi tersebut adalah sebagai berikut:
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Disiplin Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) secara simultan
memberikan kontribusi dominan dalam membentuk loyalitas karyawan (). Oleh karena itu, prioritas
utama kebijakan manajemen perusahaan harus difokuskan pada penguatan kedua variabel tersebut.
Perusahaan terus mempertahankan dan meningkatkan kedisiplinan karyawan terutama pada aspek
kehadiran tepat waktu dan penyelesaian kerjaan sesuai deadline, serta menerapkan sistem evaluasi
kedisiplinan secara berkala. Penerapan sanksi dilakukan secara konsisten dan tegas agar tercipta
kepatuhan tinggi terhadap standar operasional prosedur. Disisi lain mengingat lingkungan kerja
memiliki pengaruh paling dominan , perusahaan disarankan untuk memprioritaskan peningkatan
kualitas kerja baik fisik maupun non-fisik. Pada aspek fisik, perusahaan perlu memastikan kenyamanan
fasilitas Kkerja, kebersihan ruang kantor kecukupan penerangan, dan sirkulasi udara yang optimal.
Sementara pada aspek non-fisik manajemen perlu membangun budaya organisasi yang kondusif,
melalui peningkatan kualitas komunikasi antara atasan dan bawahan, penyelesaian konflik secara
transparan, serta penciptaan hubungan rekan kerja yang harmonis.

Untuk Peneliti Masa Depan, engingat variabel Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja mampu
menjelaskan sebesar 91,8 persen loyalitas karyawan pada penelitian ini, maka peneliti selanjutnya
disarankan menerapkan kembali model ini pada industri atau skala perusahaan yang lebih luas guna
menguji konsistensi dan generalisasi hasilnya. Bagi peneliti yang tertarik mengeksplorasi sisa pengaruh
sebesar 8,2 persen dari faktor di luar model penelitian ini, disarankan untuk menambahkan variabel
independen lain yang relevan seperti kompensasi atau bonus, budaya kerja, motivasi kerja, dan lain-
lain.
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