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Abstrak

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
rekrutmen, beban kerja dan kompensasi terhadap loyalitas karyawan
PT Prakarsa Pramandita Pekanbaru. Metode penelitian yang
digunakan merupakan metode penelitian kuantitatif. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh Karyawan PT Prakarsa Pramandita
Pekanbaru yang berjumlah 68 orang. Dengan jumlah populasi relatif
kecil, yaitu di bawah 100, maka sampel dalam penelitian ini adalah
seluruh anggota populasi (sampel jenuh). Data yang didapatkan dari
penyebaran kuesioner dianalisis dengan analisis regresi berganda
untuk pengujian hipotesisnya. Hasil penelitian rekrutmen
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, beban
kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap loyalitas
karyawan, kompensasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap loyalitas karyawan serta hasil uji f rekrutmen, beban kerja,
dan kompensasi secara bersama-sama tidak memiliki pengaruh
terhadap loyalitas karyawan PT Prakarsa Pramandita Pekanbaru.

Kata Kunci: Rekrutmen, Beban Kerja, Kompensasi, Loyalitas
Karyawan

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan elemen utama dalam sebuah perusahaan,
dikarenakan dapat menentukan keberhasilan maupun kegagalan sebuah perusahaan.
Sebagaimana menurut Hasibuan (Hasibuan, 2017) mengemukakan terdapat faktor
yang menentukan image perusahaan, yaitu Man, Machine, Methode, Money dan
Market atau yang dikenal dengan 5M pada manajemen. Memiliki sumber daya
manusia yang berkualitas tinggi yang turut berkontribusi secara maksimal merupakan
harapan pada setiap perusahaan. Begitu pula yang mampu menjaga kesetiaannya
terhadap perusahaan dengan cara bertanggung jawab dalam memastikan
keberhasilan pada setiap pekerjaannya, serta berkomitmen untuk mencapai tujuan
perusahaan.

Berdasarkan survey mengenai Global WorkForce Study 2021 yang dilakukan
oleh Towers Watson (perusahaan konsultan di bidang tenaga kerja) yang terdiri dari
29 negara termasuk Indonesia dengan total responden 32.000 karyawan, di dalam
survei ini ditemui bahwa di Indonesia sekitar dua pertiga karyawan memiliki loyalitas
yang rendah terhadap perusahaannya. Survei ini juga menyatakan sekitar 27% dari
karyawan saat itu telah mempunyai rencana tersendiri untuk pindah dalam dua tahun
kedepan, serta 42% dari total responden di Indonesia, sebanyak 1.005 karyawan
menyatakan bahwa mereka harus meninggalkan perusahaanya sekarang untuk
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meningkatkan karirnya di masa depan. Hanya tersisa 36% karyawan yang memiliki
loyalitas terhadap perusahaan tempat. para responden tersebut bekerja. Survei Tower
Watson menyimpulkan, terdapat beberapa faktor yang menjadi penyebab tidak
adanya loyalitas karyawan terhadap perusahaannya. Pertama disebabkan oleh gaji
yang dirasa belum sesuai dengan apa yang telah diberikan karyawan terhadap
perusahaan, dan diikuti oleh faktor lainnya seperti beban kerja, pengembangan Karir,
lokasi kerja, manfaat pensiun, lingkungan serta hubungan kerja (Safitri and Hanifuddin,
2022).

Loyalitas karyawan menjadi hal yang paling berharga bagi perusahaan maupun
organisasi, begitu juga bagi PT Prakarsa Pramandita Pekanbaru. Perusahaan ini
bergerak di bidang eksplorasi dan jasa pendukung atau Man Power. PT Prakarsa
Pramandita berpusat di Jakarta dan memiliki anak perusahaan yang berlokasi di JI.
Yossudarso No 8C Pekanbaru, Riau.

Loyalitas karyawan tersebut memiliki arti sebagai bentuk tekad dan kemampuan
karyawan untuk mengikuti dalam penuh kesadaraan diri, tanggung jawab, dan
kemampuan yang ditunjukkan dalam sikap, perilaku, dan pelaksanaan tugas sehari-
hari (Riyanti, Vika and Kasmiruddin, 2017). Penilaian loyalitas karyawan dapat dilihat
melalui beberapa indikator salah satunya yaitu taat pada peraturan yang ditetapkan
perusahaan (Aribowo, 2023). Jika dilihat dari indikator tersebut, karyawan pada PT
Prakarsa Pramandita belum memiliki loyalitas yang tinggi. Ini dikarenakan masih
terdapat karyawan yang tidak menaati peraturan jam kerja yang ditetapkan
perusahaan. dalam wawancara dengan HRD Officer PT Prakarsa Pramandita
Pekanbaru yang menunjukkan loyalitas karyawan jika dilihat dari aspek taat pada
peraturan belum maksimal.

Permasalahan loyalitas karyawan lainnya pada perusahaan dapat dinilai berawal
dari proses rekrutmen yang dilakukan oleh perusahaan masih kurang selektif sehingga
menghasilkan karyawan yang tidak dapat tahan bekerja lama dalam perusahaan
(Mirabe et al., 2023). Rekrutmen adalah suatu proses untuk penentuan dan penarikan
tenaga kerja baru yang sesuai dengan kualifikasi serta kebutuhan perusahaan,
dengan kata lain penempatan orang yang tepat diposisi tepat, sehingga tujuan
perusahaan serta visi dan misi dapat dijalankan (Yusuf, 2015).

Selain itu, beban kerja juga mempengaruhi sikap loyal karyawan. Beban kerja
adalah tugas yang diberikan pada karyawan untuk dapat diselesaikan pada waktu
tertentu dengan memanfaatkan keterampilan dan potensi yang dimiliki karyawan
(Munandar, 2016). Beban kerja dapat mempengaruhi loyalitas karyawan terhadap
pekerjaan maupun perusahaan, karena beban kerja berdampak langsung pada fisik
dan psikis karyawan sekaligus dapat mempengaruhi rasa ingin bertahan karyawan di
perusahaannya. Sebagaimana menurut Heryati (Heryati, 2016) beban kerja yang
berlebihan membuat karyawan tidak menjalankan tanggung jawabnya dengan benar
serta tidak berkontribusi secara maksimal terhadap perusahaannya.

Loyalitas karyawan yang tinggi tidak akan terjadi begitu saja apabila tindakan
perusahaan terhadap karyawan tidak mendukung untuk mencapai loyalitas tersebut.
Dalam upaya meningkatkan loyalitas karyawan, perusahaan memang harus
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menggunakan berbagai metode, salah satunya melalui pemberian upah kerja atau
kompensasi (Febriana and Kustini, 2022). Kompensasi adalah segala sesuatu yang
diterima karyawan sebagai imbalan atas kontribusi mereka terhadap perusahaan,
yaitu berbentuk gaji, pemberian tunjangan, dan fasilitas lainnya yang dapat dinikmati
karyawan baik berupa uang maupun tidak (Wahjono et al., 2019).

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian terdahulu oleh Farida
(Farida, 2016) dengan hasil penelitian bahwa rekrutmen dan kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Sejalan dengan penelitian lain oleh
Mirabe (Mirabe et al., 2023) dengan hasil penelitian bahwa rekrutmen berpengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, dan juga penelitian oleh Dita
Saptarini dan Yudhaningsih (Dita Saptarini and Yudhaningsih, 2020) dengan hasil
penelitian bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan. Selain itu penelitian terdahulu oleh Lumban Gaol (Lumban Gaol, 2019)
menyatakan bahwa beban kerja dan kompensasi berpengaruh positif signifikan
terhadap loyalitas karyawan, namun berbeda dengan hasil penelitian terdahulu oleh
Febriana dan kustini (Febriana and Kustini, 2022) yang menyatakan bahwa beban
kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap loyalitas karyawan, ini didukung dengan
hasil penelitian terdahulu yang sejalan oleh Suryani (Suryani and Rahman, 2020) yang
menyatakan beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan

KAJIAN PUSTAKA

Loyalitas karyawan menurut Hasibuan (Hasibuan, 2021) merupakan bermacam peran
dan anggota dalam memanfaatkan pikiran dan waktu untuk menjalankan suatu
pekerjaan hingga tercapainya tujuan organisasi. Pendapat serupa dengan Asmawi &
Abdullah (Asmawi M & Abdullah T, 2017) yang mengatakan bahwa loyalitas karyawan
adalah komitmen seseorang dalam semua keberhasilan terhadap perusahaan dan
fakta jika karyawan terkait akan bekerja untuk perusahaan.

Rekrutmen merupakan kegiatan untuk mendapatkan sejumlah karyawan dari berbagai
sumber, sesuai pada klasifikasi yang dibutuhkan perusahaan, sehingga tujuan visi dan
misi perusahaan dapat dijalankan. Sebagaimana menurut Marwansyah (Marwansyah,
2016) rekrutmen adalah aktivitas yang dilakukan oleh perusahaan untuk menarik para
pelamar kerja yang merasa memiliki kemampuan dan sikap yang dibutuhkan oleh
perusahaan dalam berkontribusi pada pencapaian visi dan misi perusahaan. Menurut
Kasmir (Kasmir, 2019) rekrutmen merupakan kegiatan untuk menarik pelamar untuk
melamar ke perusahaan sesuai dengan kriteria yang dibutuhkan perusahaan.

Beban kerja merupakan beban aktivitas fisik, mental, maupun sosial yang diterima
oleh seorang individu dan harus diselesaikan dalam waktu yang telah ditentukan,
sesuai dengan kemampuan fisik serta keterbatasan karyawan dalam menerima beban
tersebut (Mahawati et al., 2021). Sejalan dengan pendapat Munandar (Munandar,
2016) bahwa beban kerja merupakan tugas yang diberikan pada karyawan untuk
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dapat diselesaikan pada waktu tertentu dengan memanfaatkan keterampilan dan
potensi yang dimiliki karyawan.

Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diberikan perusahaan sebagai bentuk
balas jasa perusahaan atas apa yang telah dikerahkan karyawan terhadap
perusahaannya. Sebagaimana menurut Wahjono et al., (Wahjono et al., 2019)
kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai imbalan atas
kontribusi mereka terhadap perusahaan, yaitu berbentuk gaji, pemberian tunjangan,
dan fasilitas lainnya yang dapat dinikmati karyawan baik berupa uang maupun tidak.

Hipotesis:

1. H1: Didugabahwarekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas karyawan

2. H2 : Diduga beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
loyalitas karyawan

3. H3 : Diduga kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas karyawan

METODE

Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif dengan pendekatan kuantitatif.
Penelitian deskriptif adalah penelitian untuk menyelidiki suatu keadaan maupun
kondisi serta hal lainnya, yang hasilnya akan dipaparkan dalam bentuk laporan
penelitian (Arikunto, 2013).

Waktu penelitian ini dimulai bulan September 2023 sampai dengan Februari 2024.
Penelitian ini mengambil objek yaitu karyawan perusahaan PT Prakarsa Pramandita
Pekanbaru yang terletak di JI. Yossudarso No 8C Pekanbaru. Teknik pengumpulan
data menggunakan kuesioner.

Menurut Kasmir (Kasmir, 2022) populasi adalah area organisasi, orang, wilayah atau
data lain yang akan diteliti. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
pada PT Prakarsa Pramandita yang berjumlah 68 karyawan. Sampel adalah bagian
dari populasi yang dijadikan data yang akan digunakan dalam penelitian. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan yaitu Nonprobability Sampling yaitu tidak
memberikan kesempatan yang sama pada setiap populasi untuk dipilih menjadi
sampel, dengan menggunakan sampling jenuh yaitu mengambil seluruh populasi (68
karyawan) menjadi sampel pada penelitian, penentuan sampel jenuh biasanya bila
populasi berjumlah dibawah 100 orang (Kasmir, 2022).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Statistik Deskriptif

Statistik dalam penelitian ini merujuk pada rata-rata (mean) dan sampingan (standar
deviation) nilai maksimum, nilai minimum, dan jumlah data penelitian. Dalam penelitian
ini yaitu variabel loyalitas karyawan (Y), rekrutmen (X1), beban kerja (X2), dan
kompensasi (X3) yang akan dijelaskan secara rinci sebagai berikut:
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Tabel 1 Hasil Analisis Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std'. .
Deviation

Rekrutmen 68 29.00 54.00 37.1765 3.97733
Beban Kerja 68 40.00 60.00 49.6471 4.40747
Kompensasi 68 45.00 90.00 73.5588 8.95325
Loyalitas 68 64.00 90.00 79.4118 6.64951
Karyawan
Valid N 68
(listwise)

Sumber : Data Olahan (2024)

Berdasarkan tabel 4.8 dapat dijelaskan analisis statistik deskriptif pada variabel
penelitian ini sebagai berikut :

1. Rekrutmen (X1)

Berdasarkan pengujian statistik deskriptif diatas, diketahui variabel X1 memiliki nilai
minimum sebesar 29 serta nilai maximum 54, dengan nilai rata-rata sebesar 37,17
yang lebih besar dari standar deviasi senilai 3.977. Sehingga dapat disimpulkan
terdapat penyebaran data dengan hasil yang baik karena nilai rata-rata lebih besar
dari nilai standar deviasi.

2. Beban Kerja (X2)

Berdasarkan pengujian statistik deskriptif diatas, diketahui variabel X2 memiliki nilai
minimum sebesar 40 serta nilai maximum sebesar 60, dengan nilai rata-rata sebesar
49,64 yang lebih besar dari standar deviasinya senilai 4.407. Sehingga dapat
disimpulkan terdapat penyebaran data dengan hasil yang baik karena nilai rata-rata
lebih besar dari nilai standar deviasi.

3. Kompensasi (X3)

Berdasarkan pengujian statistik deskriptif diatas, diketahui variabel X2 memiliki nilai
minimum sebesar 45 serta nilai maximum sebesar 90, dengan nilai rata-rata sebesar
73,55 yang lebih besar dari standar deviasinya senilai 8,953. Sehingga dapat
disimpulkan terdapat penyebaran data dengan hasil yang baik karena nilai rata-rata
lebih besar dari nilai standar deviasi.

Uji Validitas

Uji validitas merupakan uji yang dilakukan untuk mengukur valid atau tidaknya sebuah
alat ukur dalam penelitian yaitu kuesioner. Besaran harga r tabel ditentukan dengan
taraf signifikan 5% (0,05), dalam penelitian ini ini nilai df = 68 — 2 = 66, sehingga
didapatkan r tabel untuk df (66) = 0,2387. Adapun Kriteria pengambilan keputusan
valid butir pertanyaan dalam penelitian ini adalah :

1. Jika r nitung > 1 tabel maka pernyataan valid
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2. Jika r nitung < 1 tabel Maka pernyataan tidak valid

Berdasarkan analisis yang dilakukan, maka hasil dari pengujian validasi dapat
ditunjukan sebagai berikut:

Tabel 2.Hasil Uji Validitas Variabel Rekrutmen (X1)

No Item Rhitung r tabel Keterangan
Pernyataan
1 X1.1 0,646 0,2387 valid
2 X1.2 0,557 0,2387 valid
3 X1.3 0,649 0,2387 valid
4 X1.4 0,760 0,2387 valid
5 X1.5 0,741 0,2387 valid
6 X1.6 0,705 0,2387 valid
7 X1.7 0,742 0,2387 valid
8 X1.8 0,637 0,2387 valid
9 X1.9 0,668 0,2387 valid

Sumber: Data Olahan (2024)

Berdasarkan tabel 4.11 diatas dapat diketahui bahwa dari hasil uji validitas variabel
rekrutmen terdapat 9 butir pernyataan, masing-masing item pernyataan mempunyai
nilai r hitung lebih besar r tabel, maka nilai r tabel yaitu degree of freedom (df) = N-2 =
68 — 2 = 66 dengan alpha 0,05 didapat r tabel 0,2387 yang berarti bahwa setiap butir
pernyataan dalam variabel rekrutmen (X1) pada penelitian ini adalah valid.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Beban Kerja (X2)

No Iltem Rhitung Rtabel Keterangan
Pernyataan
1 X2.1 0,568 0,2387 valid
2 X2.2 0,384 0,2387 valid
3 X2.3 0,550 0,2387 valid
4 X2.4 0,530 0,2387 valid
5 X2.5 0,303 0,2387 valid
6 X2.6 0,676 0,2387 valid
7 X2.7 0,663 0,2387 valid
8 X2.8 0,616 0,2387 valid
9 X2.9 0,613 0,2387 valid
10 X2.10 0,553 0,2387 valid
11 X2.11 0,592 0,2387 valid
12 X2.12 0,496 0,2387 valid

Sumber: Data Olahan (2024)
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Berdasarkan tabel 4.12 diatas dapat diketahui bahwa dari hasil uji validitas variabel
beban kerja terdapat 12 butir pernyataan, masing-masing item pernyataan mempunyai
nilai r hitung lebih besar r tabel, maka nilai r tabel yaitu degree of freedom (df) = N-2 =
68 — 2 = 66 dengan alpha 0,05 didapat r tabel 0,2387 yang berarti bahwa setiap butir
pernyataan dalam variabel beban kerja (X2) pada penelitian ini adalah valid.

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Kompensasi (X3)

No Item Rhitung Rtabel Keterangan
Pernyataan
1 X3.1 0,603 0,2387 valid
2 X3.2 0,543 0,2387 valid
3 X3.3 0,493 0,2387 valid
4 X3.4 0,828 0,2387 valid
5 X3.5 0,781 0,2387 valid
6 X3.6 0,771 0,2387 valid
7 X3.7 0,744 0,2387 valid
8 X3.8 0,739 0,2387 valid
9 X3.9 0,722 0,2387 valid
10 X3.10 0,685 0,2387 valid
11 X3.11 0,624 0,2387 valid
12 X3.12 0,541 0,2387 valid
13 X3.13 0,506 0,2387 valid
14 X3.14 0,559 0,2387 valid
15 X3.15 0,615 0,2387 valid
16 X3.16 0,663 0,2387 valid
17 X3.17 0,656 0,2387 valid
18 X3.18 0,558 0,2387 valid

Sumber: Data Olahan (2024)

Berdasarkan tabel 4.12 diatas dapat diketahui bahwa dari hasil uji validitas variabel
kompensasi terdapat 18 butir pernyataan, masing-masing item pernyataan
mempunyai nilai r hitung lebih besar r tabel, maka nilai r tabel yaitu degree of freedom
(df) =N-2 =68 -2 =66 dengan alpha 0,05 didapat r tabel 0,2387 yang berarti bahwa
setiap butir pernyataan dalam variabel kompensasi (X3) pada penelitian ini adalah
valid.

Tabel 5. Hasil Uji Validitas Loyalitas Karyawan (Y)

No Iltem Rhitung Rtabel Keterangan
Pernyataan
1 Y.1 0,471 0,2387 valid
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2 Y.2 0,454 0,2387 valid
3 Y.3 0,409 0,2387 valid
4 Y.4 0,516 0,2387 valid
5 Y.5 0,487 0,2387 valid
6 Y.6 0,600 0,2387 valid
7 Y.7 0,742 0,2387 valid
8 Y.8 0,746 0,2387 valid
9 Y.9 0,661 0,2387 valid
10 Y.10 0,688 0,2387 valid
11 Y.11 0,471 0,2387 valid
12 Y.12 0,557 0,2387 valid
13 Y.13 0,765 0,2387 valid
14 Y.14 0,721 0,2387 valid
15 Y.15 0,752 0,2387 valid
16 Y.16 0,516 0,2387 valid
17 Y.17 0,526 0,2387 valid
18 Y.18 0,533 0,2387 valid

Sumber: Data Olahan (2024)

Berdasarkan tabel 4.13 dapat diketahui bahwa dari hasil uji validitas variabel loyalitas
karyawan terdapat 18 butir pernyataan, masing-masing item pernyataan mempunyai
nilai r hitung lebih besar r tabel, maka nilai r tabel yaitu degree of freedom (df) = N-2 =
68 — 2 = 66 dengan alpha 0,05 didapat r tabel 0,2387 yang berarti bahwa setiap butir
pernyataan dalam variabel loyalitas karyawan (Y) pada penelitian ini adalah valid.

Uji Reliabilitas
Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Rekrutmen 0,852 Reliabel
Beban Kerja 0,759 Reliabel
Kompensasi 0,919 Reliabel
Loyalitas Karyawan 0,894 Reliabel

Sumber: Data Olahan 2024

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa variabel rekrutmen (X1), beban kerja
(X2), kompensasi (X3), dan loyalitas karyawan (Y) memiliki nilai Cronbach’s Alpha
lebih dari > 0,70 yang artinya dikatakan menunjukkan reliabel yang kuat.

Uji Normalitas
Uji normalitas pada penelitian ini digunakan untuk menguji data berdistribusi normal
atau tidak. Ketentuan yang digunakan pada uji normalitas dalam penelitian ini, yaitu
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jika hasil Kolmogorov-Smirnov menunjukan nilai signifikan > 0,05 maka dikatakan
residual berdistribusi dengan normal. Jika hasil Kolmogorov-Smirnov menunjukan nilai
signifikan < 0,05 maka data residual berdistribusi tidak normal. Adapun uji normalitas
pada penelitian ini sebagai berikut :

Tabel 7. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 68
Normal Parametersa,b Mean 0
Std.
Deviation 6.37522226
Most Extreme Differences Absolute 0.093
Positive 0.093
Negative -0.087
Test Statistic 0.093
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d

a Test distribution is Normal.

b Calculated from data.

c Lilliefors Significance Correction.

d This is a lower bound of the true significance.
Sumber: Data Olahan (2024)

Berdasarkan tabel diatas, uji normalitas dengan one sample kolmogorov smirnov
diperoleh nilai Asymp.sig. (2-tailed) 0,200 > 0,05 yang artinya bahwa data berdistribusi
normal.

Uji Multikolinearitas

Tabel 8. Hasil Uji Multikolinearitas

Model Tolerance VIF

Rekrutmen (X1) 0,690 1.449
Beban Kerja (X2) 0,565 1.768
Kompensasi (X3) 0,625 1.600

Sumber : Data olahan 2024

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa pada setiap variabel independen nilai
tolerancenya tidak ada yang lebih besar dari 0,01 dan nilai VIF tidak ada yang lebih
besar dari 0,10. Maka dapat disimpulkan bahwa bahwa tidak terdapat multikolinieritas
antara variabel independen dalam model regresi diantara variabel yaitu rekrutmen,
beban kerja, dan kompensasi.

Uji Heteroskedastisitas

Tabel 9. Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12.848 5.500 2.336 0.023
X1 -0.118 0.138 -0.126 -0.853 0.397
X2 -0.019 0.138 -0.023 -0.140 0.889
X3 -0.032 0.064 -0.077 -0.499 0.619

a. Dependent Variable: ABS_RES

Sumber : Data Olahan (2024)

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai signifikansi dari variabel rekrutmen
yaitu 0,397, nilai signifikansi dari beban kerja 0,889 dan untuk nilai signifikansi
kompensasi yaitu 0.619. Dikarenakan nilai signifikansi pada setiap variabel > 0,05
maka sesuai kriteria pengambilan keputusan uji heteroskedastisitas dengan
menggunakan uji glejser disimpulkan tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam
model regresi.

Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis linear berganda dalam penelitian ini digunakan untuk untuk menganalisis
pengaruh variabel rekrutmen, beban kerja dan kompensasi terhadap loyalitas
karyawan. Berdasarkan data yang dikumpulkan bahwa data responden itu sebanyak
68 orang. Maka didapatkan hasil analisis linear berganda pada tabel berikut:

Tabel 10. Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta

1 (Constant) 73.101 9.601
Rekrutmen  0.561 0.241 0.335
Beban Kerja -0.138 0.240 -0.091

Kompensasi -0.105 0.113 -0.141

Sumber : Data Olahan (2024)

Berdasarkan tabel diatas dapat dirumuskan persamaan regresi linear berganda
sebagai berikut:

Y =73.101 + 0,561X1 - 0,138X2 - 0.105X3 + e
Dimana:

1. Nilai konstanta (a) sebesar 73,101 artinya jika variabel bebas rekrutmen, beban
kerja dan kompensasi = 0, maka nilai variabel terikat akan bernilai 73,101.
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2. Nilai koefisien regresi variabel rekrutmen (X1) sebesar 0,561 artinya adalah
bahwa setiap peningkatan variabel rekrutmen (X1) sebesar 1 satuan maka akan
meningkatkan variabel loyalitas karyawan (Y) sebesar 0,561 dengan asumsi
variabel lain tetap. Koefisien antara rekrutmen dan loyalitas karyawan bernilai
positif, artinya terjadi hubungan positif antara rekrutmen terhadap loyalitas
karyawan, dimana semakin baik penerapan rekrutmen, maka akan semakin
meningkat loyalitas karyawan.

3. Nilai koefisien regresi variabel beban kerja (X2) sebesar -0,138 artinya
menunjukkan pengaruh berlawanan arah antara variabel rekrutmen dan beban
kerja. Jika beban kerja mengalami kenaikan sebesar 1 satuan maka sebaliknya
loyalitas karyawan akan mengalami penurunan sebesar -0,138. Koefisien
antara beban kerja dan loyalitas karyawan bernilai negatif, artinya semakin
banyak beban kerja yang diberikan maka akan semakin menurun loyalitas
karyawan, begitu sebaliknya jika beban kerja sesuai maka akan meningkatkan
loyalitas karyawan.

4. Nilai koefisien regresi variabel kompensasi (X3) sebesar -0,105 artinya
menunjukkan pengaruh berlawanan arah. Jika kompensasi mengalami
kenaikan sebesar 1 satuan maka sebaliknya loyalitas karyawan akan
mengalami penurunan sebesar -0,105 . Koefisien antara kompensasi dan
loyalitas karyawan bernilai negatif, artinya kompensasi yang diberikan
perusahaan untuk meningkatkan loyalitas karyawannya cukup baik.

5. Standar error (e) merupakan variabel acak dan mempunyai distribusi
probabilitas yang mewakili semua faktor yang mempunyai pengaruh terhadap
Y tetapi tidak dimasukkan dalam persamaan.

Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R?)
Tabel 11. Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R?)

Model Summary®

R Std. Error of the
Model R Square  Adjusted R Square Estimate
1 .2842 0.081 0.38 6.52293

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Rekrutmen, Beban Kerja
b. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan
Sumber : Data Olahan (2024)

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa koefisien determinasi
(Adjusted R?) yang diperoleh sebesar 0.38 yang artinya bahwa loyalitas karyawan
dapat dijelaskan oleh variabel rekrutmen, beban kerja, dan kompensasi sebesar 38%.
Sedangkan sisanya 62% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam
penelitian ini.

Uji Simultan (Uji F)
Tabel 12. Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
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Sum  of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression  239.359 3 79.786 1.875 .143°
Residual 2723.112 64 42.549
Total 2962.471 67

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan
b. Predictors: (Constant), Kompensasi, Rekrutmen, Beban Kerja
Sumber : Data Olahan (2024)

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa Fhitung berjumlah 1.875 yang
lebih kecil dari Ftabel sebesar 2.75, serta signifikansi 0.14 lebih besar dari 0,05. Maka
dapat disimpulkan bahwa variabel independen yaitu rekrutmen, beban kerja, dan
kompensasi secara simultan bersama sama tidak mempengaruhi variabel dependen
loyalitas karyawan secara signifikan.

Tabel 13. Hasil Uji Hipotesis (Uji t)

Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 73.101 9.601 7.614 0.000
Rekrutmen 0.561 0.241  0.335 2.326 0.023
Beban Kerja -0.138 0.240 -0.091 -0.573 0.569
Kompensasi -0.105 0.113 -0.141 -0.929 0.356

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan
Sumber : Data Olahan (2024)

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui bahwa :

1. Variabel rekrutmen terhadap loyalitas karyawan menunjukkan hasil perhitungan
uji t hitung 2,326 >t tabel 1,997 dengan tingkat signifikan sebesar 0,023 < 0,05
maka H1 diterima Ho ditolak. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel
rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan.

2. Variabel Beban kerja terhadap loyalitas karyawan menunjukkan hasil
perhitungan uiji t hitung -0,091 <t tabel 1,997 dengan tingkat signifikan sebesar
0,569 > 0,05, maka H2 ditolak Ho diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa
variabel beban kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap loyalitas
karyawan.

3. Variabel kompensasi terhadap loyalitas karyawan menunjukkan hasil
perhitungan uji t hitung -0,141 < t tabel 1,997 dengan tingkat signifikan sebesar
0,356 > 0,05, maka H3 ditolak Ho diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa
variabel kompensasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap loyalitas
karyawan.
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PENUTUP

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh rekrutmen, beban kerja, dan
kompensasi terhadap loyalitas karyawan pada PT Prakarsa Pramandita Pekanbaru,
Berdasarkan dari hasil analisis data yang telah diuraikan peneliti, maka dapat
disimpulkan sebagai berikut:

1. Variabel rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan. Dengan kesimpulan bahwa keberhasilan dalam menarik tenaga
kerja yang berkualitas akan mendukung terciptanya loyalitas di dalam
perusahaan tersebut.

2. Variabel beban kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap loyalitas
karyawan. Pengaruh negatif ini menunjukkan bahwa beban kerja yang diterima
melebihi kapasitas, di kasus ini beban kerja di aspek jam kerja melebihi dari
ketentuan perundang-undangan yang mengatur jam kerja, dimana jam kerja
khusus pekerja daerah terpencil yaitu 12 jam selama 7 hari kerja, diluar dari
undang-undang yang mengatur 8 jam kerja per hari. Maka disimpulkan beban
kerja yang berlebihan tidak akan berkontribusi pada peningkatan loyalitas
karyawan perusahaan tersebut.

3. Variabel kompensasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
loyalitas karyawan. Pengaruh negatif ini menunjukkan bahwa kompensasi yang
diberikan perusahaan terhadap karyawannya sudah baik, sehingga tidak
mempengaruhi loyalitas karyawannya. Maka dapat disimpulkan loyalitas
karyawan pada perusahaan tersebut tidak akan terpengaruh jika kompensasi
yang diberikan perusahaan sudah baik.

4. Variabel rekrutmen, beban kerja, dan kompensasi secara bersama sama tidak
berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. Hal ini juga dapat dilihat dari variabel
rekrutmen yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan,
sedangkan beban kerja dan kompensasi berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap loyalitas karyawan.

Saran bagi perusahaan, diharapkan penelitian ini dapat dijadikan acuan perusahaan
dalam melihat loyalitas karyawannya, disarankan untuk mempertahankan proses
rekrutmen yang telah terancang baik dalam peningkatan loyalitas karyawan, serta
menyesuaikan jam kerja khusus karyawan daerah terpencil (12 jam) agar sesuai
dengan undang-undang ketenagakerjaan nomor 13 tahun 2003 pasal 77 ayat 1 (8 jam
perhari), dan juga dalam memaksimalkan pemberian kompensasi sebagai alat untuk
mempertahankan karyawan, perlu bagi perusahaan untuk memperhatikan pembagian
bonus yang dinilai kurang baik dari hasil kuesioner yang dibagikan terhadap karyawan.
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