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Abstrak

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
gaya kepemimpinan dan beban kerja terhadap loyalitas karyawan PT
Indomarco Prisatama Cabang Pekanbaru. Metode penelitian yang
digunakan merupakan metode penelitian kuantitatif. Populasi dalam
penelitian ini adalah Karyawan Pada PTIndomarco Prismatama
Cabang Pekanbaru yang berjumlah 150 orang. Dengan
menggunakan rumus slovin didapat sampel sebanyak 60 responden..
Data yang didapatkan dari penyebaran kuesioner dianalisis dengan
analisis regresi linier berganda untuk pengujian hipotesisnya. Hasil
penelitian gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas karyawan PT Indomarco Prismatama Cabang
Pekanbaru, beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
loyalitas karyawan PT Indomarco Prismatama Cabang Pekanbaru.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Beban Kerja dan Loyalitas
Karyawan

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia menurut Tjitrabudi, (2019) manusia merupakan sumber
daya yang paling tinggi dari sebuah organisasi, manusia memberikan bakat, keahlian,
pengetahuan, dan pengalaman untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi. SDM adalah
kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang dimiliki individu. Sumber daya
yang berkualitas adalah SDM yang memiliki pengetahuan, kemampuan, keterampilan
dan sikap yang baik dalam bekerja oleh karena itu, organisasi perlu mengambil
langkah agar dapat mengembangkan dan meningkatkan kualitas karyawan, karyawan
diharapkan selalu mengasah pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan agar lebih
baik sesuai dengan tuntutan zaman serta dapat meningkatkan loyalitas karyawan
dalam organisasi tersebut.

Tujuan pengembangan sumber daya manusia adalah dapat ditingkatkannya
loyalitas, kemampuan, keterampilan dan sikap karyawan/anggota organisasi sehingga
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lebih efektif dan efisien dalam mencapai sasaran-sasaran program atau tujuan
organisasi. Dengan demikian sumber daya manusia adalah pengelolaan sumber daya
manusia sebagai sumber daya atau aset utama melalui penerapan fungsi manajemen
maupun fungsi operasional sehingga tujuan organisasi yang telah ditetapkan dapat
tercapai dengan baik (sinambella, 2016).

Secara umum banyak perusahaan yang hanya memikirkan bagaimana cara
memajukan perusahaannya, namun kurang memberikan perhatian terhadap
karyawan. Jadi selayaknya yang harus diperhatikan oleh perusahaan adalah
bagaimana cara meningkatkan loyalitas karyawan pada suatu perusahaan. Menurut
Siagian (2019) loyalitas karyawan merupakan kecenderungan karyawan untuk tidak
pindah ke perusahaan lain sebab loyalitas dapat mempengaruhi kenyamanan
karyawan untuk bekerja pada suatu perusahaan. Loyalitas merupakan salah satu
bentuk peran serta karyawan dalam menggunakan tenaga dan pikiran serta waktunya
dalam bekerja untuk mencapai tujuan organisasi. Karyawan yang memiliki loyalitas
tinggi ditandai dengan ketaatan, adanya rasa tanggung jawab, pengabdian dan
kejujuran. Namun, pada kenyataannya yang ada tidak semua karyawan dalam suatu
organisasi memiliki tingkat loyalitas yang sama. Hal ini dikarenakan adanya berbagai
faktor yang dapat mempengaruhi loyalitas seperti gaya kepemimpinan dan beban
kerja.

Selain itu perusahaan perlu mengetahui apa yang menimbulkan dorongan dan
kebutuhan para karyawan dalam bekerja agar kedepannya karyawan betah dalam
bekerja. Hal yang perlu diberi dalam pengembangan karyawan adalah dengan
memberikan daya perangsang kepada mereka, dengan istilah populer sekarang
pemberian kegairahan kerja kepada karyawan. Loyalitas karyawan sangat penting
dalam perusahaan yang dikarenakan loyalitas karyawan dapat menentukan betah atau
tidaknya karyawan tersebut bekerja disebuah perusahaan. Karyawan yang memiliki
loyalitas tinggi akan bertahan lama bekerja disebuah perusahaan. Namun, karyawan
yang loyalitasnya rendah akan lebih sering berpindah-pindah kerja, semakin banyak
karyawan yang memiliki loyalitas yang tinggi, maka akan semakin produktif
perusahaan tersebut Siagian (2019).

PT Indomarco Prismatama merupakan perusahaan swasta nasional pengelola
jaringan mini market Indomaret yang menyediakan kebutuhan pokok dan sehari-hari
dengan luas area penjualan kurang dari 200 m2. PT Indomarco Prismatama Pekanbaru
beralamat di JI. Raya Teratak Buluh No0.88, Teluk Kuantan, Kec. Siak Hulu, Kab.
Kampar, Riau 28293, Indonesia. Visinya menjadi aset nasional dalam bentuk jaringan
ritel waralaba yang unggul dalam persaingan global dan misinya meningkatkan
pelayanan terbaik sehingga kepuasan pelanggan menjadi sasaran utama yang harus
dapat dipenuhi. Untuk dapat mencapai visi dan misi tersebut peran SDM sangat
dibutuhkan mengingat manusia merupakan salah satu unsur-unsur manajemen untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan dan tentunya PT Indomarco Prismatama
cabang Pekanbaru harus memiliki SDM yang berorientasi pada loyalitas maksimal.

Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil observasi menunjukkan persentase
tingkat turnover rate karyawan PT Indomarco Prsimatama cabang Pekanbaru
mengalami penurunan dari tahun 2020 sampai dengan tahun 2023. Berdasarkan teori
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dari Robbins & Judge (2017) turnover karyawan sebaiknya tidak melebihi 10%.
Turnover dipandang buruk jika memiliki persentase >10%. Sehingga berdasarkan
Tabel 1.1 menunjukkan bahwa selama 2020-2023 persentase turnover rate karyawan
di PT Indomarco Prismatama berada di atas 10%. Hal ini mengindikasikan bahwa
kurangnya loyalitas karyawan PT Indomarco Prismatama cabang Pekanbaru.

Salah satu faktor yang menyebabkan turunnya loyalitas karyawan adalah gaya
kepemimpinan. Menurut Usman, (2019) kepemimpinan merupakan proses
mempengaruhi sekelompok orang untuk mencapai tujuan bersama secara efektif dan
efisien. Gaya kepemimpinan merupakan sekumpulan ciri-ciri yang digunakan
pemimpin untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran tercapai. Gaya kepemimpinan
merupakan pola perilaku dan strategi yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang
pemimpin (Kartika, 2014).

Faktor kedua yang dapat mempengaruhi loyalitas karyawan adalah beban
kerja. Menurut Koesomowidjojo (2017) beban kerja adalah proses dalam menetapkan
jumlah jam kerja sumber daya manusia yang bekerja, digunakan dan dibutuhkan
dalam menyelesaikan suatu pekerjaan untuk kurung waktu tertentu. Pemberian beban
kerja kepada para karyawan harus seimbang dengan kompetensi dan kemampuan
yang dimiliki karyawan itu sendiri, jika tidak maka cepat atau lambat akan menimbulkan
masalah yang dapat mengganggu kinerja karyawan yang kemudian turunnya loyalitas
karyawan tersebut kedepannya.

KAJIAN PUSTAKA

Loyalitas Karyawan

Loyalitas merupakan sikap positif pegawai terhadap perusahaan tempat dia
bekerja. Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, loyalitas berasal dari kata dasar
loyal, yang mempunyai arti setia atau patuh, loyalitas berarti mengikuti dengan patuh
dan setia terhadap seseorang atau peraturan. Menurut Siswanto, (2018) adalah tekad
dan kesanggupan individu untuk mentaati, melaksanakan, mengamalkan peraturan-
peraturan dengan penuh kesadaran dan sikap tanggung jawab hal ini dibuktikan
dengan sikap dan tingkah laku kerja yang positif. Menurut Soegandhi, (2018) loyalitas
merupakan sikap kesetiaan yang ditunjukkan oleh seseorang melalui pelayanan
maupun tanggung jawab dengan perilaku terbaik.

Gaya Kepemimpinan

Menurut Tjiptono, (2017) gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan
pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya. Gaya kepemimpinan mewakili
filsafat, keterampilan, dan sikap pemimpin dalam politik. Gaya kepemimpinan
merupakan pola tingkah laku yang dirancang untuk mengintegrasikan tujuan
organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai tujuan tertentu (Heidjrachman,
2017). Pendapat lain menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola tingkah
laku (kata-kata dan tindakan-tindakan) dari seorang pemimpin yang dirasakan oleh
orang lain (Hersey, 2017). Sedangkan menurut Nawawi, (2017) gaya kepemimpinan
adalah perilaku atau cara yang dipilih dan dipergunakan pemimpin dalam
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mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap dan perilaku para anggota organisasi
bawahannya. Sedangkan menurut Nawawi, (2017) gaya kepemimpinan adalah
perilaku atau cara yang dipilih dan dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi
pikiran, perasaan, sikap dan perilaku para anggota organisasi bawahannya.

Beban Kerja

Pengertian beban kerja menurut Siswanto, (2018) merupakan beberapa pekerjaan
yang harus diselesaikan oleh suatu unit yang ada di dalam perusahaan atau
pemegang jabatan secara teratur dengan menggunakan analisis jabatan, Teknik
manajemen, analisis beban kerja dalam jangka waktu tertentu untuk mendapatkan
informasi-informasi terkait keefektifitasan dan efisiensi kerja suatu perusahaan. Beban
kerja yang dibebankan kepada para karyawan dapat dikategorikan dalam tiga kondisi,
yaitu beban kerja yang terlalu tinggi (over capacity), beban kerja sesuai standar, dan
beban kerja yang rendah (under capacity). Dengan adanya pengukuran beban kerja
juga dapat memberikan beberapa keuntungan bagi perusahaan.

METODE

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif. Dalam penelitian ini, peneliti mengambil lokasi di Kota Pekanbaru dengan
subjek penelitian karyawan PT Indomarco Prismatama Cabang Pekanbaru. Waktu
penelitian adalah jangka waktu yang digunakan peneliti untuk melakukan penelitian,
mulai dari penyusunan proposal penelitian sampai pada pelaporan hasil penelitian.
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan kantor PT Indomarco Prismatama
Cabang Pekanbaru yang berjumlah 150 orang. Metode yang digunakan dalam
penarikan sampel penelitian ini adalah dengan rumus slovin. Berdasarkan perhitungan
rumus slovin dengan persentase kelonggaran 10% didapat hasil responden sebanyak
60 orang dari 9 divisi yang ada di PT Indomarco Prismatama Cabang Pekanbaru.
Sumber data dalam penelitian ini adalah data primer dan dan sekunder. Teknik
pengumpulan data menggunakan google form dengan menggunakan skala likert. Uji
yang akan digunakan yaitu uji instrument yang terdiri dari uji reliabilitas dan validitas;
Uji asumsi klasik yang terdiri atas uji multikolinearitas, uji normalitas dan uji
heteroskedastisitas; Serta uji analisis regresi linear berganda yang terdiri atas uji t dan
koefisien determinasi. Peneliti menggunakan program aplikasi SPSS statistic 22.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Tabel 1 Karakteristik Responden

No Kriteria Klasifikasi Jumlah (orang)
1 Gender Laki-laki 18
Perempuan 42
Jumlah 60
2 Usia 17-25 Tahun 47
26-35 Tahun 13
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>35 Tahun
Jumlah 60
3 Pendidikan terakhir SMA 11
D3 22
S1 27

S2

Jumlah 60
4 Lama kerja <1 Tahun 8
PT Indomarco Prismatama 1- 3 Tahun 30
Cabang Pekanbaru 4-5 Tahun 17
> 5tahun 5
Jumlah 60
5 Divisi PT Indomarco Finance 5
Prismatama Cabang Virtual 6
Pekanbaru HRD 9
Trainer 6
General Affair 8
Inventory Control 6
EDP 8
Licence 6
ADM Area 6
Jumlah 60

Sumber: Olahan Data Spss (2024)

Dari hasil pengolahan hasil kuesioner didapatkan karakteristik responden karyawan
PT Indomarco Prismatama Cabang Pekanbaru.

1.

Berdasarkan jenis kelamin sebanyak 18 orang (39,0%) responden berjenis kelamin
laki-laki dan 42 orang (70,0%) responden berjenis kelamin perempuan, dikarenakan
pekerjaan lebih membutuhkan tenaga perempuan lebih banyak ketimbang tenaga
laki-laki.

. Berdasarkan usia responden terdapat 47 orang (78,4%) berumur 17-25 tahun, 13

orang (21,6%) berumur 26-35 tahun, hasil menunjukan lebih banyak usia 17-25
tahun dikarenakan PT Indomarco Prismatama Cabang Pekanbaru membutuhkan
generasi muda yang dapat memanfaatkan teknologi dalam menjalankan pekerjaan
mereka

. Berdasarkan pendidikan terakhir responden terdapat 11 orang (18,3%) responden

SMA, 22 orang (36,7%) responden D3 dan 27 orang (45%) responden S1. Hasil
menunjukan lebih banyak responden yang mempunyai pendidikan terakhir D3 dan
S1.

. Berdasarkan lama kerja di PT Indomarco Prismatam Cabang pekanbaru terdapat 8

orang (13,4%) responden yang telah bekerja selama <ltahun, 30 orang (50%)
responden yang telah bekerja 1-3 tahun, 17 orang (28,4%) responden yang telah
bekerja 4-5 tahun, 5 orang (8,2%) responden yang telah bekerja >5tahun. Hasil
menunjukan lebih banyak responden yang telah bekerja 1-3 tahun.
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5. Berdasarkan Divisi di PT Indomarco Prismatama Cabang Pekanbaru terdapat
Sembilan divisi yang masing-masing di ambil untuk dijadikan sebagai sampel
penelitian.

Uji Analisis Statistik Deskriptif Tanggapan Responden
Tabel 2 Hasil Analisis Statistik Deskriptif Tanggapan Responden

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Motivasi Kerja 60 12 30 22.20 4,535
Lingkungan Kerja 60 15 30 22.15 3.768
Kinerja 60 22 40 33.57 4.010
Valid N (listwise) 60

Sumber: Olahan Data Spss (2024)

1. Gaya Kepemimpinan
Berdasarkan pengujian statistik di atas, diketahui bahwa nilai minimum sebesar 12,
nilai maximum 30 dan nilai rata rata (mean) sebesar 22,20 dengan standar deviasi
4.535. Nilai rata-rata dan standar deviasi gaya kepemimpinan menunjukan bahwa
terdapat penyebab data yang baik karena nilai rata-rata lebih besar dari nilai standar
deviasi..

2. Beban Kerja
Berdasarkan pengujian statistik di atas, diketahui bahwa nilai minimum sebesar 15,
nilai maximum 30 dan nilai rata rata (mean) sebesar 22.15 dengan standar deviasi
3.768. Nilai rata-rata dan standar deviasi beban kerja menunjukan bahwa terdapat
penyebab data yang baik karena nilai rata-rata lebih besar dari nilai standar deviasi.

3. Loyalitas Karyawan
Berdasarkan pengujian statistik di atas, diketahui bahwa nilai minimum sebesar 22,
nilai maximum 40 dan nilai rata rata (mean) sebesar 33,57 dengan standar deviasi
4.10. Nilai rata-rata dan standar deviasi kinerja menunjukan bahwa terdapat
penyebab data yang baik karena nilai rata-rata lebih besar dari nilai standar deviasi.

Uji Kualitas Data
Tabel 3 Uji Validitas

Item Pertanyaan R hitung R Tabel Keterangan
X1.1 0,836 0,2542 Valid
X1.2 0,799 0,2542 Valid
X1.3 0,689 0,2542 Valid
X1.4 0,754 0,2542 Valid
X1.5 0,810 0,2542 Valid
X1.6 0,676 0,2542 Valid

Item Pertanyaan R hitung R Tabel Keterangan
X2.1 0,736 0,2542 Valid
X2.2 0,805 0,2542 Valid
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X2.3 0,768 0,2542 Valid
X2.4 0,734 0,2542 Valid
X2.5 0,766 0,2542 Valid
X2.6 0,690 0,2542 Valid
Item Pertanyaan R hitung R Tabel Keterangan
Y1 0,739 0,2542 Valid
Y2 0,661 0,2542 Valid
Y3 0,637 0,2542 Valid
Y4 0,821 0,2542 Valid
Y5 0,852 0,2542 Valid
Y6 0,798 0,2542 Valid
Y7 0,768 0,2542 Valid
Y8 0,837 0,2542 Valid

Sumber: Olahan Data Spss (2024)

1.

Dari Tabel di atas menunjukkan bahwa masing-masing butir pernyataan untuk
variabel gaya kepemimpinan memiliki R Tabel 0,2542. Dapat disimpulkan bahwa
secara statistik masing-masing indikator pernyataan yang digunakan valid dan layak
untuk digunakan data penelitian.

. Dari Tabel di atas menunjukkan bahwa masing-masing butir pernyataan untuk

variabel beban kerja memiliki R Tabel 0,2542. Dapat disimpulkan bahwa secara
statistik masing-masing indikator pernyataan yang digunakan valid dan layak untuk
digunakan data penelitian.

. Dari Tabel di atas menunjukkan bahwa masing-masing butir pernyataan untuk

variabel loyalitas karyawan memiliki R Tabel 0,2542. Dapat disimpulkan bahwa
secara statistik masing-masing indikator pernyataan yang digunakan valid dan layak
untuk digunakan data penelitian.

Tabel 4 Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Standar Keterangan
Alpha
Gaya Kepemimpinan (X1) 0,849 0,6 Reliabel
Beban Kerja (X2) 0,842 0,6 Reliabel
Loyalitas Karyawan (Y) 0.898 0,6 Reliabel

Sumber: Olahan Data Spss (2024)

Berdasarkan Tabel diatas dapat dilihat hasil pengujian reliabilitas untuk setiap variabel,
diperoleh data lebih besar 0,6 yaitu dari variabel gaya kepemimpinan sebesar 0,849,
beban kerja sebesar 0,842 dan loyalitas karyawan 0,898 yang berarti data tersebut
reliabel.

Uji Asumsi Klasik

Tabel 5 Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

60
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Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 2.55686180
Most Extreme Differences Absolute .071
Positive .071
Negative -.062
Test Statistic .071
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢d

Sumber: Olahan Data Spss (2024)

Berdasarkan Tabel diatas hasil uji normalitas Kolmogorov-Smirnov pada Tabel
diperoleh nilai signifikan 0,200 > 0,05 dapat diartikan bahwa model regresi memenuhi
asumsi normalitas

Tabel 6 Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
(Constant)
Gaya Kepemimpinan .887 1.128
Beban Kerja .887 1.128

Sumber: Olahan Data Spss (2024)

Berdasarkan Tabel diatas Hasil uji multikolinearitas terlihat bahwa nilai tolerance tidak
ada yang lebih kecil dari 0,10. Sedangkan nilai VIF tidak ada yang lebih besar dari 10.
Maka dapat disimpulkan tidak terdapat multikolinearitas antara variabel independen
dalam model regresi

Gambar 1 Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Loyalitas Karyawan

Regression Studentized Residual
1

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Olahan Data Spss (2024)

Berdasarkan gambar 1 diatas, dapat dilihat tidak terdapat pola yang jelas dan titik yang
menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka dapat disimpulkan tidak
terjadi heteroskedastisitas.
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Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 7 Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 |(Constant) 32.040 3.086
Gaya Kepemimpinan 439 .108 497
Beban Kerja -.371 129 -.349

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan

Sumber: Olahan Data Spss (2024)

Berdasarkan Tabel diatas dapat dijabarkan persamaan regresi linear berganda
sebagai berikut:

Y= 32.040+0,439x1+0,371Xz+e

Angka — angka dalam persamaan regresi linear berganda tersebut dapat diartikan
sebagai berikut:

1.

Konstanta (a)

Persamaan diatas menunjukan nilai konstanta sebesar 32,040. Hal ini berarti jika
variabel independen diasumsikan bernilai nol (0), maka variabel dependen sebesar
32,040. Maka gaya kepemimpinan dan beban kerja berpengaruh terhadap loyalitas
karyawan sebesar 32,040.

. Gaya Kepemimpinan Xiterhadap Loyalitas Karyawan (Y)

Koefisien regresi gaya kepemimpinan X1 adalah 0,439 dan bertanda positif. Hal ini
berarti bahwa setiap kenaikan variabel gaya kepemimpinan sebesar satuan, maka
akan menaikan variabel loyalitas karyawan (Y) sebesar 0,439 dengan asumsi
bahwa variabel bebas yang lain tetap.

. Beban Kerja X2terhadap Loyalitas Karyawan (Y)

Koefisien regresi beban kerja X2 adalah -0,371 dan bertanda negatif. Hal ini berarti
bahwa setiap kenaikan variabel beban kerja sebesar satuan, maka akan
menurunkan variabel loyalitas karyawan (Y) sebesar -0,371 dengan asumsi bahwa
variabel bebas yang lain tetap.

Tabel 8 Uji t (Parsial)

Coefficients?

Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 |(Constant) 32.040 3.086 10.382 | .000
Motivasi 439 .108 497 | 4.085| .000
Lingkungan Kerja -371 129 -.349| -2.689| .006

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Olahan Data Spss (2024)

Berdasarkan pada Tabel diatas diketahui nilai t Tabel pada persamaan regresi sebagai

berikut
T Tabel = n-k-1
=60-2-1

57 dimana t Tabel di peroleh dengan nilai signifikansi 0,05 adalah 1,672
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Keterangan.

N=jumlah data

K= jumlah variabel bebas

1. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap loyalitas karyawan terlihat bahwa t hitung
untuk koefisien gaya kepemimpinan adalah 4,085 > t Tabel 1,672. Sehingga
hipotesis dari penelitian ini yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap loyalitas karyawan (H1 diterima
Ho di tolak). Jadi secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara
gaya kepemimpinan terhadap loyalitas karyawan

2. Pengaruh beban kerja terhadap loyalitas karyawan terlihat bahwa t hitung untuk
koefisien beban kerja adalah -2,689 > t Tabel 1,672. Sehingga hipotesis dari
penelitian ini yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang negatif dan
signifikan antara beban kerja terhadap loyalitas karyawan ( H2 diterima Ho di tolak).
Jadi secara parsial terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara beban
kerja terhadap loyalitas karyawan.

Tabel 9 Hasil Uji Koefisien Determinasi

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .5022 .252 226 3.528
a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan, Beban Kerja

Sumber: Olahan Data Spss (2024)

Berdasarkan Tabel 9 diatas, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien determinasi
yang sudah disesuaikan (Adjusted R Square) ialah sebesar 0,226 atau 22,6%. Dari hal
tersebut dapat disimpulkan bahwa semakin besar angka dari R square maka akan
semakin kuat hubungan dari kedua variabel dalam model regresi. Maka 22,6% variabel
loyalitas karyawan dapat dijelaskan oleh variabel gaya kepemimpinan dan beban kerja,
sedangkan sisanya, yaitu 77,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak bahasdalam
penelitian ini seperti stres kerja, komitmen, motivasi, kompensasi, lingkungan kerja dan
lain sebagainya.

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil uji t, variabel gaya kepemimpinan diperoleh nilai t hitung
sebesar 4,085 > 1,672 t Tabel. Maka berarti Ho di tolak dan Hi diterima. Nilai t bertanda
positif dan signifikan yang berarti gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap loyalitas
karyawan. Dari hasil uji hipotesis H1 diperoleh bahwa gaya kepemimpinan (Xi)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan (Y). Hubungan Gaya
Kepemimpinan terhadap Loyalitas Karyawan adalah dimana semakin baik gaya
kepemimpinan, maka semakin meningkat loyalitas seorang karyawan karena
pekerjaan yang telah dilakukannya sudah menjadi efektif dan efisien. Jadi, peran gaya
kepemimpinan dalam peningkatan loyalitas cukup besar. Semakin baik dan sesuai
gaya kepemimpinan seorang atasan akan sejalan dengan meningkatnya loyalitas
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karyawan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Azizi
(2023) gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap loyalitas karyawan.

Berdasarkan hasil uji t, variabel Beban kerja diperoleh nilai t hitung sebesar
-2,689 > 1,672 t Tabel. Maka berarti Ho di tolak dan H> diterima. Nilai t bertanda negatif
dan signifikan yang berarti beban kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. Dari
hasil uji hipotesis H1 diperoleh bahwa beban kerja (X2) berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap loyalitas karyawan (Y). ). Hal ini disebabkan karena tujuan
pekerjaan yang terlalu tinggi, kondisi kerja yang memaksa karyawan untuk bekerja
lembur, dan waktu untuk menyelesaikan tugas yang sangat terbatas. Artinya, beban
kerja yang diberikan perusahaan terlalu berat. Loyalitas karyawan sangat berpengaruh
terhadap perkembangan perusahaan, oleh karena perusahaan harus melakukan
upaya agar loyalitas karyawan semakin meningkat. Hasil penelitian ini sejalan
penelitian yang dilakukan oleh Suryani (2020) menyatakan bahwa beban kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan karyawan.

Saran

Bagi peneliti selanjutnya yang ingin meneliti atau melanjutkan penelitian ini, disarankan
untuk meneruskan atau mengembangkan penelitian ini dengan mencari faktor lain
yang mempengaruhi loyalitas karyawan selain gaya kepemimpinan dan beban kerja
misalnya dengan motivasi kerja, kompensasi, kepuasan kerja dan lain sebagainya.
Peneliti selanjutnya dapat menggunakan metode lain dalam meneliti loyalitas
karyawan, misalnya melalui wawancara mendalam terhadap responden sehingga
informasi yang diperoleh lebih bervariasi dari pada angket.
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