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 Abstract 

 

The purpose of this study was to determine the effect of leadership style and job 

satisfaction. This study uses a quantitative descriptive analysis approach with an 

explanatory design, which aims to test the hypothesis related to the effect of leadership 

style and job satisfaction on employee loyalty at CV Putra Perkasa Malang. The dependent 

variable is employee loyalty, while the independent variables include leadership style and 

job satisfaction. Data were collected through a questionnaire with 80 respondents from 

the production department. This study uses a saturated sampling technique, and the data 

obtained were analyzed using validity, reliability, and multiple linear regression tests to 

test the effect of independent variables on the dependent variable. Classical assumption 

tests such as normality, multicollinearity, and heteroscedasticity were also carried out to 

ensure a valid regression model, followed by the t-test and F-test to test partial and 

simultaneous effects. The coefficient of determination (R²) is used to measure the strength 

of the relationship between the independent and dependent variables. The results of the 

study indicate that leadership style has a positive effect on employee loyalty at CV Putra 

Perkasa, which means that the better the leadership style applied, the higher the level of 

employee loyalty. In addition, job satisfaction also has a positive effect on employee 

loyalty, where employees who are satisfied with their jobs tend to have higher loyalty to 

the company. Simultaneously, leadership style and job satisfaction have a significant 

effect on employee loyalty, indicating that these two variables, both separately and 

together, play an important role in increasing employee loyalty at CV Putera Perkasa. 

. 

Keywords : Leadership style, job satisfaction, employee loyalty. 
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Abstrak 
 

Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan 

dan kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan pendekatan analisis deskriptif kuantitatif 

dengan desain eksplanatori, yang bertujuan untuk menguji hipotesis terkait pengaruh gaya 

kepemimpinan dan kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan di CV Putra Perkasa Malang. 

Variabel dependen adalah loyalitas karyawan, sementara variabel independen meliputi gaya 

kepemimpinan dan kepuasan kerja. Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan responden 80 

karyawan bagian produksi. Penelitian ini menggunakan teknik sampel jenuh dan data yang 

diperoleh dianalisis menggunakan uji validitas, reliabilitas, serta uji regresi linier berganda 

untuk menguji pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Uji asumsi klasik 

seperti normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas juga dilakukan untuk memastikan 

model regresi yang valid, diikuti dengan uji t dan uji F untuk menguji pengaruh parsial dan 

simultan. Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur kekuatan hubungan antara 

variabel bebas dan terikat. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan di CV Putra Perkasa, yang berarti semakin 

baik atau semakin sesuai gaya kepemimpinan yang diterapkan, semakin tinggi tingkat loyalitas 

karyawan. Selain itu, kepuasan kerja juga berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan, 

di mana karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki loyalitas yang 

lebih tinggi terhadap perusahaan. Secara simultan, gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja 

memiliki pengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan, yang mengindikasikan bahwa 

kedua variabel ini, baik secara terpisah maupun bersama-sama, memainkan peran penting 

dalam meningkatkan loyalitas karyawan di CV Putera Perkasa. 

 

Kata Kunci : Gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, loyalitas karyawan. 

 

1. PENDAHULUAN 

 

Peran utama Sumber Daya Manusia (SDM) dalam sebuah perusahaan menjadi sangat 

penting, yaitu sebagai motor penggerak seluruh aktivitas yang bertujuan untuk mencapai tujuan 

dan memastikan profitabilitas sekaligus menjaga kelangsungan hidup perusahaan. Avianto, B 

(2019) menegaskan bahwa kesuksesan dari sebuah organisasi tergantung pada pendekatan 

yang dilakukan untuk membangun sumber daya manusia secara efektif. Semakin unggul 

kualitas tenaga kerja, semakin baik pula hasilnya. Sebaliknya, kualitas sumber daya manusia 

yang di bawah standar akan berdampak pada berkurangnya hasil. Namun demikian, tantangan 

nyata masih tetap ada, dimana banyak perusahaan menghadapi permasalahan terkait kualitas 

sumber daya manusia yang kurang optimal. 

Sumber daya manusia (SDM) adalah komponen paling penting dalam sebuah organisasi. 

Ketika membahas manfaat efisiensi dan efektivitas untuk kemajuan perusahaan atau institusi, 

potensi terbesar terletak pada sumber daya manusianya. Keberhasilan suatu organisasi juga 

dapat dilihat dari cara kinerja anggotanya dinilai. Manajemen yang efisien membutuhkan 

upaya yang signifikan dari sumber daya manusia untuk mencapai hasil yang diinginkan 

(Septiana et al, 2023). Dalam bidang manajemen sumber daya manusia, Pitoy et al. (2020) 

menjelaskan bahwa HRM merupakan bagian dari administrasi bisnis yang mencakup 

perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengelolaan sumber daya manusia 
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organisasi untuk mencapai tujuan strategis bisnis. Dalam pasar global yang kompetitif saat ini, 

sumber daya manusia adalah salah satu aset paling berharga yang dimiliki perusahaan. 

Operasi manajemen sangat bergantung pada sumber daya manusia, yang dianggap 

sebagai aset penting bagi perusahaan—yakni para karyawannya. Loyalitas karyawan tidak 

mudah diperoleh oleh organisasi, dengan banyak yang menghadapi tingkat turnover yang 

tinggi karena kurangnya komitmen karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. Berbagai 

faktor menyebabkan rendahnya loyalitas karyawan, dan perusahaan harus menangani 

tantangan ini untuk mencapai tujuan mereka (Kurniawan dan Monica, 2022). 

Loyalitas karyawan merupakan salah satu elemen kunci yang menentukan keberhasilan 

perusahaan, karena berkaitan erat dengan stabilitas operasional dan kualitas interaksi antara 

perusahaan dengan para pemangku kepentingan, termasuk konsumen, klien, atau pelanggan 

eksternal. Loyalitas tidak hanya mencerminkan kesediaan karyawan untuk tetap bekerja di 

perusahaan, tetapi juga menunjukkan komitmen mereka untuk memberikan yang terbaik dalam 

menjalankan tugas-tugasnya. Hal ini sangat krusial, terutama bagi karyawan yang terlibat 

langsung dalam aktivitas produktif yang memengaruhi kepuasan dan kepercayaan pelanggan. 

Tingkat loyalitas karyawan berkontribusi langsung terhadap kelancaran proses bisnis dan 

pencapaian tujuan strategis perusahaan. Loyalitas ini dapat diukur melalui beberapa indikator, 

seperti tingkat keterlibatan, kesediaan untuk mendukung visi perusahaan, keinginan untuk 

bertahan dalam jangka panjang, serta dedikasi yang konsisten dalam memberikan hasil kerja 

yang optimal.  

Citra & Fahmi (2019) menuliskan bahwa loyalitas karyawan dapat dipahami sebagai 

sikap positif terhadap perusahaan, di mana individu mengutamakan kepentingan organisasi. 

Karyawan seperti ini menunjukkan tingkat loyalitas yang tinggi. Qotrunnada & Djaelani (2021) 

menjelaskan bahwa loyalitas mencakup komitmen sukarela karyawan terhadap perusahaan, 

yang dapat dipengaruhi oleh fasilitas, proses, dan alat yang disediakan. Tingkat loyalitas terkait 

dengan faktor-faktor seperti komitmen organisasi dan rekomendasi positif. Loyalitas juga 

dapat dilihat sebagai proses yang mungkin mempengaruhi kinerja anggota kelompok dalam 

pekerjaan. 

Loyalitas didefinisikan sebagai komitmen yang ditunjukkan oleh karyawan melalui 

layanan dan tanggung jawab, yang tercermin dalam perilaku yang patut dicontoh (Lumiu et al., 

2019). Menurut Arnawa & Darsana (2021), loyalitas juga merujuk pada komitmen karyawan 

yang membuat mereka enggan untuk meninggalkan organisasi atau pindah ke tempat lain. 

Banyak penelitian yang telah mengeksplorasi loyalitas karyawan. Misalnya, Citra & 

Fahmi (2019) menemukan bahwa kepemimpinan mempengaruhi loyalitas karyawan, 

sedangkan kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan. Namun, kepemimpinan, 

kepuasan kerja, dan motivasi secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap loyalitas 

karyawan. Arnawa & Darsana (2021) mengindikasikan bahwa kepemimpinan memiliki 

dampak positif dan signifikan terhadap loyalitas, sedangkan Suteja et al. (2021) 

mengidentifikasi hubungan yang kuat antara gaya kepemimpinan dan loyalitas. Sebaliknya, 

studi oleh Liyana et al. (2020) mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

tidak secara signifikan mempengaruhi loyalitas karyawan. 

Perbedaan temuan penelitian ini menyoroti pentingnya gaya kepemimpinan 

transformasional dalam membangun hubungan yang kuat antara kepuasan kerja dan loyalitas 

karyawan. Kepemimpinan didefinisikan sebagai kemampuan seorang pemimpin untuk 

menginspirasi, memotivasi, dan membimbing orang lain dalam mencapai tujuan bersama 

(Anshori, 2023). Kepemimpinan tidak hanya mencakup pengambilan keputusan, tetapi juga 
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kemampuan untuk memengaruhi dan mengarahkan bawahan agar mengikuti instruksi dengan 

komitmen yang tinggi (Arnawa & Darsana, 2021). Dalam menghadapi berbagai tantangan 

organisasi, pemahaman terhadap gaya kepemimpinan yang tepat menjadi sangat penting bagi 

efektivitas sebuah organisasi.  

Gaya kepemimpinan sendiri mencakup pendekatan yang digunakan pemimpin untuk 

berkomunikasi, memotivasi, dan memengaruhi aktivitas karyawan guna mencapai target yang 

telah ditetapkan (Sitorus, 2020). Gaya ini melibatkan integrasi dari sikap, sifat, dan 

keterampilan yang dimiliki oleh seorang pemimpin, yang dapat berkembang melalui 

pengalaman dan pembelajaran yang konsisten (Qotrunnada & Djaelani, 2021). Ketika gaya 

kepemimpinan yang diterapkan sesuai dengan kebutuhan organisasi dan karakteristik 

karyawan, hal ini dapat meningkatkan motivasi dan produktivitas bawahan secara signifikan. 

Dengan demikian, pemimpin yang efektif tidak hanya mampu mengarahkan, tetapi juga 

mendorong karyawan untuk bekerja secara optimal, sehingga mendukung peningkatan 

loyalitas mereka terhadap organisasi. 

Dengan demikian, aspek penting dari gaya kepemimpinan adalah kemampuannya untuk 

mengoptimalkan fungsi organisasi, yang berdampak pada hubungan antara manajer dan 

karyawan. Di sinilah dasar kerja sama yang baik dibutuhkan untuk mencapai tujuan 

perusahaan, yang memerlukan seorang pemimpin yang memprioritaskan motivasi dan 

lingkungan kerja yang kondusif. Kepemimpinan transformasional adalah salah satu gaya 

tersebut (Prayudi, 2020). 

Konsep kepemimpinan transformasional pertama kali diperkenalkan oleh Downton pada 

tahun 1973 dan kemudian dikembangkan oleh Burns di tahun 1978 (Adamy, 2016). Hal ini 

ditandai dengan pemimpin yang mendorong inovasi dan kreativitas di kalangan bawahan, 

menumbuhkan komitmen karyawan, dan membangun kepercayaan (Pratama & Rivai, 2021). 

Penelitian Rifiera dan Kasmiruddin (2024) tentang pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap loyalitas karyawan menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh signifikan terhadap loyalitas, menunjukkan hubungan yang kuat. 

Penelitian ini juga menemukan bahwa profesionalisme memiliki dampak yang signifikan 

terhadap loyalitas. 

Citra & Fahmi (2019) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sifat yang bervariasi di 

antara individu, berdasarkan bagaimana mereka menilai pekerjaan mereka. Kepuasan 

dievaluasi melalui hubungan seseorang dengan lingkungan kerja, sifat pekerjaan, rekan kerja, 

dan interaksi sosial. Maria (2021) menjelaskan bahwa kepuasan kerja terkait dengan sikap 

individu, dengan tingkat kepuasan yang berbeda di antara orang-orang. Seiring meningkatnya 

keselarasan antara keinginan pribadi dan pekerjaan, tingkat kepuasan juga meningkat. 

Kepuasan karyawan sangat penting dan perlu ditumbuhkan pada setiap individu, karena 

karyawan yang antusias cenderung memiliki keterikatan yang kuat dengan perusahaan. Tingkat 

keterikatan karyawan yang tinggi berdampak positif pada cara mereka menyelesaikan tugas 

dan dapat mengurangi kecenderungan mereka untuk meninggalkan pekerjaan. Rachman dan 

Dewanto (2016) mengidentifikasi beberapa faktor tambahan yang dapat memengaruhi 

keterikatan karyawan, seperti hubungan antara pimpinan dan staf, kondisi fisik kerja, interaksi 

sosial antar karyawan, aspek emosional dan situasional di lingkungan kerja, sikap terhadap 

pekerjaan, usia, dan keadaan keluarga. Kepuasan dan antusiasme terhadap pekerjaan 

mencerminkan perasaan individu terhadap pekerjaannya, dan dapat disimpulkan bahwa emosi 

positif atau negatif yang dirasakan oleh karyawan secara langsung mempengaruhi perilaku dan 
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kinerja mereka di tempat kerja, termasuk disiplin dan etos kerja. Seorang karyawan yang 

merasa puas lebih cenderung tetap bertahan dalam pekerjaannya. 

Namun, Ang Pratama (2019) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

dan komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas 

karyawan. Citra (2019) juga menemukan bahwa kepuasan karyawan memiliki hubungan 

positif dengan loyalitas karyawan, menunjukkan bahwa peningkatan kepuasan karyawan dapat 

meningkatkan loyalitas mereka.dan Edalmen (2021) berpendapat bahwa gaya kepemimpinan 

tidak secara signifikan memengaruhi loyalitas; melainkan, lingkungan kerja yang berperan 

penting. Sebaliknya,  

CV Putra Perkasa adalah perusahaan yang bergerak di tiga unit sektor usaha, antara lain 

usaha pengolahan makanan, usaha pengadaan alat dan barang, dan usaha event organizer. 

Diantara semua bidang usaha tersebut sektor pengolahan makanan yang dianggap memiliki 

permasalahan dalam pengelolaan sumber daya manusianya. Observasi awal ditemukan bahwa 

dalam industri makanan, loyalitas karyawan produksi sangat penting karena produksi makanan 

biasanya memerlukan keterampilan yang spesifik dan pekerjaan yang intensif secara fisik. 

Dalam pengolahan industri makanan, CV Putra Perkasa mengeluarkan produk berupa snack 

buah sehat tanpa gula berupa rambak pisang dan rambak mangga. Rendahnya motivasi 

karyawan mungkin disebabkan oleh perbedaan etos kerja di antara individu. Beberapa 

karyawan terlihat kurang antusias terhadap pekerjaannya. Meskipun gaya kepemimpinan 

pemilik industri tampak efektif, banyak karyawan tetap menunjukkan kurangnya minat dalam 

bekerja, seperti yang ditunjukkan oleh seringnya absen. 

Berdasarkan pemaparan di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan 

judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan pada 

CV Putra Perkasa”. 

2. METODE PENELITIAN 

 

Pendekatan yang digunakan dalam peneltian ini adalah analisis deskriptif kuantitatif 

dengan desain penelitian eksplanatori. Menurut Sugiyono (2022) Penelitian eksplanatori 

adalah yang menjelaskan hubungan kausal antara variabel-variabel yang mempengaruhi 

hipotesis untuk menguji hipotesis yang diajukan. Dalam penelitian ini hipotesis diajukan dan 

akan diuji secara empiris untuk mengetahui validitasnya. Hipotesis menurut Sugiyono (2022), 

adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian dan didasarkan pada fakta-

fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Penelitian eksplanatori yaitu 

menjelaskan hubungan antar variabel. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam 

penelitian ini melibatkan penggunaan kuesioner. Pengambilan Sampel dalam penelitian adalah 

sampel jenuh, dimana jumlah populasi sama dengan sampel, yakni seluruh karyawan bagian 

produksi pada CV Putra Perkasa yang berjumlah 80 responden. Selanjutnya dalam pengujian 

instrumen digunakan uji validitas dan reliabilitas instrumen kuesioner yang digunakan. Hasil 

dari data yang diperoleh akan diolah dengan uji asumsi klasik yaitu uji normal, linieritas, 

heteroskedastisitas, yang terakhir adalah uji hipotesis untuk melihat pengaruh variabel terkait 

yaitu dengan teknik analisis regresi linier dengan uji t, uji f dan koefisien determinasi. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

3.1 uji validitas dan reliabilitas 

Kuisioner dalam penelitian ini digunakan sebagai alat analisa. Oleh karena itu dalam 

analisa yang dilakukan lebih bertumpu pada skor responden pada tiap-tiap amatan. Sedangkan 
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benar tidaknya skor responsi tersebut tergantung pada pengumpulan data. Instrumen 

pengumpulan data yang baik harus memenuhi 2 persyaratan penting yaitu valid dan reliabel. 

 

Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran suatu instrument 

sebagai alat ukur variabel peneltian. Data dikatakan valid apabila hasil hitung r ≥ 0,05 dan 

dikatakan tidak valid apabila r < 0,05. Berikut adalah hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel 

berikut: 
Tabel 3.1 Hasil Uji Validitas 

Item Pearson 
Correlation 

Sig Keterangan Item Pearson 
Correlation 

Sig Keterangan 

 

X1.1 0,632 0.00 Valid X2.1 0,716 0.00 Valid  

X1.2 0,702 0.00 Valid X2.2 0,818 0.00 Valid 
 

X1.3 0,660 0.00 Valid X2.3 0,716 0.00 Valid  

X1.4 0,725 0.00 Valid X2.4 0,818 0.00 Valid  

X1.5 0,760 0.00 Valid X2.5 0,457 0.00 Valid  

X1.6 0,677 0.00 Valid X2.6 0,714 0.00 Valid  

X1.7 0,690 0.00 Valid X2.7 0,523 0.00 Valid 
 

X1.8 0,652 0.00 Valid X2.8 0,778 0.00 Valid  

X1.9 0,637 0.00 Valid X2.9 0,784 0.00 Valid 
 

X1.10 0,349 0.00 Valid X2.10 0,613 0.00 Valid  

Y1.1 0,419 0.00 Valid Y1.8 0,366 0.00 Valid  

Y1.2 0,427 0.00 Valid Y1.9 0,494 0.00 Valid  

Y1.3 0,569 0.00 Valid Y1.10 0,590 0.00 Valid  

Y1.4 0,524 0.00 Valid Y1.11 0,315 0.00 Valid 
 

Y1.5 0,396 0.00 Valid Y1.12 0,466 0.00 Valid  

Y1.6 0,240 0.00 Valid Y1.13 0,433 0.00 Valid  

Y1.7 0,523 0.00 Valid Y1.14 0,521 0.00 Valid  

 

Berdasarkan data tabel diatas dapat dilihat hasil nilai signifikansi pada nilai total seluruh item 

pertanyaan bernilai lebih dari 0,05 sehingga hasil kesimpulan menunjukkan bahwa seluruh data 

item pertanyaan dalam penelitian dapat dikatakan lolos uji validitas. 
Tabel 3.2 Hasil Uji Reliabilitas 

Item Cronbach’s Alpha Titik kritis Keterangan 

Gaya 

Kepemimpinan 

(X1) 

0.797 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.797 10 
 

0.600 Reliabel 

Kepuasan 

Karyawan (X2) 

0.885 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.885 10 
 

0.600 Reliabel 
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Loyalitas 

Karyawan (Y) 

0.635 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.635 14 
 

0.600 Reliabel 

 

Berdasarkan data tabel diatas dapat dilihat hasil nilai signifikansi pada nilai total seluruh item 

pertanyaan lebih dari 0,6 sehingga hasil kesimpulan menunjukkan bahwa seluruh data item 

pertanyaan dalam penelitian dapat dikatakan lolos uji reliabel. 

3.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Untuk menguji apakah populasi data dalam suatu penelitian berdistribusi normal atau tidak 

maka perlu dilakukan uji normalitas. Metode yang digunakan untuk menguji normalitas data 

dalam penelitian ini menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. 
Tabel 3.3 Hasil Uji K-S 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstanda

rdized 

Residual 

N 80 

Normal 

Parametersa,b 

Mean .0000000 

Std. 

Deviation 

3.631339

44 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .049 

Positive .047 

Negative -.049 

Test Statistic .049 

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. 

 

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai signifikansi pada uji ini bernilai 0.200 

dimana nilai ini lebih besar dari nilai signifikansi minimum yaitu 0.05 maka dapat disimpulkan 

data yang digunakan dalam penelitian ini terdistribusi secara normal. 

Uji Multikolinearitas 

Untuk mengetahui ada atau tidaknya korelasi antar variabel bebas maka diperlukan uji 

multikolinearitas. Model regresi yang baik harus terbebas dari gejala korelasi antar variabel 

bebas. Jika variabel bebas saling berkorelasi, maka variabel ini tidak ortogonal. Variabel 

ortogonal adalah variabel bebas yang memiliki nilai korelasi dengan variabel bebas yang lain 

sebesar 0. Pengujian multikolinearitas dalam penelitian ini menggunakan nilai tolerance dan 

VIF atau Variance Inflation Factor. Syarat tidak terjadi multikolinearitas adalah ketika nilai 

tolerance lebih dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. Hasil uji multikolinaritas dalam 

penelitian ini disajikan dalam tabel di bawah ini. 
Tabel 3.4 Hasil Uji Multikolinieritas 
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Berdasarkan hasil Uji Multikolinearitas pada Tabel 4.7, dapat disimpulkan bahwa tidak 

terjadi multikolinearitas dalam model regresi yang digunakan. Hal ini dibuktikan dengan nilai 

tolerance untuk variabel Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Karyawan yang masing-masing 

sebesar 0,650, di mana nilai tersebut lebih besar dari batas minimum 0,1. Selain itu, nilai 

Variance Inflation Factor (VIF) untuk kedua variabel juga menunjukkan angka sebesar 1,538, 

yang berada di bawah 10. Dengan demikian, model regresi ini tidak mengalami masalah 

multikolinearitas. 

 

Uji heteroskedastisitas  

Uji ini bertujuan untuk menguji dalam model regresi linier terjadi ketidak samaan 

varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Model regresi yang baik adalah yang 

homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Pengujian heterokedastisitas pada 

penelitian ini menggunakan uji glejser dengan asumsi jika nilai Sig pada variabel independen 

bernilai > 0.05 maka data yang diuji pada penelitian ini bebas dari gejala heteroskedastisitas, 

hasil uji glejser pada tabel berikut: 

Tabel 3.5 Hasil Uji Heterokedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 4.044 2.705  1.495 .141 

Gaya 

Kepemimpinan 

.101 .073 .191 1.385 .102 

Kepuasan 

Karyawan 

.124 .063 .271 1.968 .103 

a. Dependent Variable: Abs_RES 

 

Berdasarkan hasil Uji Heterokedastisitas menggunakan Uji Glejser yang ditampilkan 

dalam Tabel 4.8, diketahui bahwa nilai signifikansi (Sig) untuk variabel Gaya Kepemimpinan 

adalah 0,102 dan variabel Kepuasan Karyawan adalah 0,103. Kedua nilai signifikansi tersebut 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 31.268 4.642  6.736 .000   

Gaya 

Kepemimpinan 

.476 .125 .443 3.824 .000 .650 1.538 

Kepuasan 

Karyawan 

.172 .108 .184 1.585 .117 .650 1.538 

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan 
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lebih besar dari 0,05, yang menunjukkan bahwa data dalam penelitian ini bebas dari gejala 

heteroskedastisitas. 

3.3 Regresi Liniear Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

variabel bebas yaitu X1 dan X2 terhadap Y. Hasil analisis terlihat dalam tabel berikut: 
Tabel 3.6 Hasil Regresi Linier  

 

 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa seluruh variabel independen memiliki 

nilai sig < 0.05. Persamaan regresi dari pengujian ini adalah: 

𝐘 = 𝐚 + 𝐛𝟏𝐗𝟏 + 𝐛𝟐𝐗𝟐 + e 

𝐘 = 𝟑𝟏. 𝟐𝟔𝟖 + 𝟎. 𝟒𝟕𝟔𝐗𝟏 + 𝟎. 𝟏𝟕𝟐𝐗𝟐+ e 

Keterangan 

Y = Loyalitas Karyawan 

a = Konstanta 

b1 = Koefisien regresi Gaya Kepemimpinan 

X1 = Gaya Kepemimpinan 

b2 = Koefisien regresi Kepiasan Karyawan 

X2 = Kepuasan Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, diperoleh persamaan regresi yang 

menunjukkan pengaruh variabel gaya kepemimpinan (X1) dan kepuasan kerja (X2) terhadap 

loyalitas karyawan (Y) pada CV Putra Perkasa. Persamaan regresi tersebut dapat diartikan 

sebagai berikut: 

a) Konstanta sebesar 31,268 menyatakan bahwa loyalitas karyawan memiliki nilai sebesar 

31,268 dengan asumsi bahwa gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja bernilai konstan atau 

tidak ada perubahan. 

b). Koefisien gaya kepemimpinan sebesar 0,476 menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

memiliki pengaruh positif terhadap loyalitas karyawan. Artinya, apabila gaya kepemimpinan 

meningkat satu satuan, maka loyalitas karyawan akan meningkat sebesar 0,476 satuan, dengan 

asumsi variabel lainnya konstan. 

c). Koefisien kepuasan kerja sebesar 0,172 menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki 

pengaruh positif terhadap loyalitas karyawan. Artinya, apabila kepuasan kerja meningkat satu 

satuan, maka loyalitas karyawan akan meningkat sebesar 0,172 satuan, dengan asumsi variabel 

lainnya konstan. 

 

3.4 Uji t 

Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat 

secara individual, dimana terdapat 2 variabel bebas dalam penelitian ini yakni gaya 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 31.268 4.642  6.736 .000 

Gaya Kepemimpinan .476 .125 .443 3.824 .000 

Kepuasan Karyawan .172 .108 .184 1.585 .001 

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan 
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kepemimpinan dan kepuasan karyawan terhadap loyalotas karyawan. Adapun hasil uji sebagai 

berikut : 
Tabel 3.7 Hasil Uji t 

 

 
Berdasarkan hasil Uji t yang ditampilkan dalam Tabel 3.7, diketahui bahwa nilai 

signifikansi (Sig) untuk variabel Gaya Kepemimpinan adalah 0,000 dan untuk variabel 

Kepuasan Karyawan adalah 0,001. Kedua nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Karyawan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Loyalitas Karyawan. 

3.5 Uji F 

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Hasil pengujian simultan gaya 

kepemimpinan dan kepuasan karyawan terhadap loyalitas karyawan pada penelitian ini 

disajikan dalam tabel sebagai berikut: 
Tabel 3.7 Hasil Uji F 

 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Sig adalah < 0.05 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan dan kepuasan karyawan berpengaruh secara simultan 

terhadap loyalitas karyawan. 

3.6 Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (R2) mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel pertumbuhan laba. Nilai koefisien determinasi antara 0 dan 1. 

Nilai R2 yang mendekati satu berarti variabel independen penelitian memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel pertumbuhan laba. Hasil 

koefisien determinasi dapat dilihat dalam tabel dibawah ini: 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 31.268 4.642  6.736 .000 

Gaya Kepemimpinan .476 .125 .443 3.824 .000 

Kepuasan Karyawan .172 .108 .184 1.585 .001 

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 505.644 2 252.822 18.687 .000b 

Residual 1041.743 77 13.529   

Total 1547.387 79    

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Karyawan, Gaya Kepemimpinan 
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Tabel 3.8 Koefisien Determinasi 

 
Berdasarkan tabel Koefisien Determinasi diatas, nilai R Square sebesar 0,488 

menunjukkan bahwa variabel independen, yaitu kepuasan kerja dan gaya kepemimpinan, 

mampu menjelaskan 48,8% variasi pada variabel dependen, yaitu loyalitas karyawan. Sisanya, 

sebesar 51,2%, dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian ini. Nilai Adjusted R Square 

sebesar 0,241menunjukkan penyesuaian untuk jumlah prediktor dalam model, 

mengindikasikan bahwa model ini cukup baik dalam menjelaskan hubungan antara variabel. 

 

3.7 Pembahasan 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Loyalitas Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa nilai signifikansi gaya kepemimpinan 

terhadap loyalitas karyawan adalah 0.000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. Hasil penelitian yang 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan terhadap loyalitas 

karyawan mempertegas pentingnya kepemimpinan dalam membangun hubungan yang kuat 

antara perusahaan dan karyawan. Penemuan ini mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan 

yang diterapkan tidak hanya berfungsi sebagai pengarah operasional, tetapi juga sebagai 

pendorong utama yang memengaruhi komitmen dan dedikasi karyawan kepada organisasi.  

Berbagai studi mendukung temuan ini. Sebagai contoh, penelitian oleh Saputra dan 

Mahaputra (Saputra & Mahaputra, 2022) menunjukkan bahwa loyalitas karyawan memiliki 

hubungan positif dengan gaya kepemimpinan. Ini berarti, ketika seorang pemimpin mampu 

menunjukkan perhatian, penghargaan, dan arahan yang jelas, loyalitas karyawan cenderung 

meningkat. Selanjutnya, gaya kepemimpinan transformasional juga ditemukan memiliki 

dampak positif yang signifikan terhadap keterlibatan dan loyalitas karyawan (Zanabazar & 

Yondonrenchin, 2023). 

Selain itu, studi dalam sektor kesehatan menemukan bahwa gaya kepemimpinan dapat 

memengaruhi loyalitas sekaligus mengurangi niat untuk keluar dari organisasi (Romi et al., 

2022). Penelitian ini menggarisbawahi bagaimana gaya kepemimpinan yang mendukung dan 

inklusif dapat menjadi faktor penting dalam mempertahankan tenaga kerja. Dengan 

memberikan lingkungan kerja yang stabil dan motivasi, pemimpin tidak hanya dapat 

menguatkan loyalitas tetapi juga menciptakan suasana kerja yang kondusif. 

Hasil serupa dilaporkan oleh Suherti dan rekan (Suherti et al., 2022), yang menekankan 

bahwa gaya kepemimpinan, motivasi, dan kepuasan kerja saling berkaitan dalam 

meningkatkan loyalitas. Temuan ini menyoroti pentingnya kombinasi antara gaya 

kepemimpinan yang efektif dan strategi manajemen yang berpusat pada karyawan. 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .221a .488 .241 2.14369 

Predictors: (Constant), Kepuasan Karyawan, Gaya 

Kepemimpinan 
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Secara keseluruhan, bukti-bukti ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang efektif 

adalah elemen esensial untuk membangun loyalitas karyawan. Pemimpin yang mampu 

mendemonstrasikan empati, komunikasi terbuka, dan pendekatan yang adil akan lebih 

mungkin untuk mempertahankan talenta terbaik mereka dan menciptakan hubungan kerja 

jangka panjang yang saling menguntungkan. 

 

Pengaruh Kepuasan Karyawan terhadap Loyalitas Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa nilai signifikansi kepuasan karyawan 

terhadap loyalitas karyawan adalah 0.001 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan 

berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

kepuasan karyawan tidak hanya merupakan faktor intrinsik yang terkait dengan kenyamanan 

kerja, tetapi juga memainkan peran penting dalam mendorong loyalitas jangka panjang 

terhadap organisasi. 

Kepuasan karyawan sering dianggap sebagai cerminan dari pengalaman kerja, yang 

meliputi aspek-aspek seperti hubungan interpersonal, kondisi kerja, dan gaya kepemimpinan. 

Ketika karyawan merasa puas dengan lingkungan kerja mereka, mereka lebih mungkin untuk 

terlibat secara emosional dengan organisasi. Penelitian sebelumnya mendukung pandangan ini. 

Sebagai contoh, Suharti dan Suliyanto (Suharti & Suliyanto, 2012) menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja berperan sebagai mediator dalam hubungan antara budaya organisasi, gaya 

kepemimpinan, dan loyalitas karyawan. 

Gaya kepemimpinan juga memiliki efek signifikan dalam meningkatkan kepuasan 

kerja, yang pada akhirnya memperkuat loyalitas karyawan. Pemimpin yang menggunakan 

pendekatan transformasional, misalnya, dapat meningkatkan motivasi intrinsik karyawan 

dengan menawarkan tujuan yang bermakna dan inspirasi. Penelitian oleh Zanabazar dan 

Yondonrenchin (Zanabazar & Yondonrenchin, 2023) menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional memiliki dampak positif terhadap loyalitas karyawan melalui 

peningkatan kepuasan kerja. 

Temuan ini memiliki implikasi yang signifikan bagi manajemen sumber daya manusia. 

Organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung melalui pelatihan 

kepemimpinan yang berfokus pada empati, komunikasi efektif, dan penghargaan terhadap 

kontribusi karyawan. Ketika karyawan merasa dihargai dan memiliki peluang untuk 

berkembang, mereka akan lebih cenderung untuk tetap setia pada perusahaan. Secara 

keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan pentingnya hubungan antara kepuasan kerja dan 

loyalitas karyawan, yang diperkuat oleh gaya kepemimpinan yang mendukung. Fokus pada 

faktor-faktor ini dapat membantu organisasi menciptakan budaya kerja yang positif dan 

produktif, serta mempertahankan tenaga kerja yang berkualitas. 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Karyawan terhadap Loyalitas Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa nilai signifikansi gaya kepemimpinan dan 

kepuasan karyawan terhadap loyalitas karyawan adalah 0.000 < 0,05. Hal ini menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan dan kepuasan karyawan secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap loyalitas karyawan.  

Temuan ini menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan dan kepuasan karyawan 

adalah faktor penting yang memengaruhi tingkat loyalitas karyawan dalam organisasi. 

Loyalitas karyawan merupakan elemen krusial dalam menjaga stabilitas tenaga kerja dan 

memastikan pencapaian tujuan organisasi (Robbins & Judge, 2017). 
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Gaya kepemimpinan yang efektif memainkan peran sentral dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif. Pemimpin yang mampu memahami kebutuhan karyawan, 

memberikan arahan yang jelas, dan menunjukkan empati dapat meningkatkan keterikatan 

emosional karyawan terhadap organisasi. Menurut Goleman (2000), gaya kepemimpinan yang 

adaptif, seperti gaya transformasional, memiliki korelasi positif terhadap kepuasan dan 

loyalitas karyawan. Hal ini karena pemimpin yang transformasional tidak hanya memberikan 

motivasi tetapi juga mendukung pengembangan individu dalam mencapai potensi terbaik 

mereka. 

Selain itu, kepuasan karyawan berperan sebagai mediator yang memperkuat hubungan 

antara gaya kepemimpinan dan loyalitas karyawan. Kepuasan karyawan mencerminkan sejauh 

mana harapan individu terhadap pekerjaan terpenuhi, termasuk dalam hal kompensasi, 

lingkungan kerja, dan hubungan dengan rekan kerja serta atasan. Studi oleh Judge et al. (2001) 

menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat meminimalisasi turnover dan 

meningkatkan loyalitas karyawan terhadap organisasi. Oleh karena itu, organisasi perlu 

memberikan perhatian serius terhadap kebijakan yang mendukung kesejahteraan karyawan, 

seperti pelatihan, pengembangan karier, dan program keseimbangan kerja-kehidupan (work-

life balance). 

Temuan ini juga relevan dengan penelitian sebelumnya yang menegaskan hubungan antara 

gaya kepemimpinan, kepuasan karyawan, dan loyalitas. Misalnya, studi oleh Bass dan Avolio 

(1994) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan yang visioner dan partisipatif mampu 

meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya memperkuat loyalitas karyawan. Dengan 

demikian, investasi pada pengembangan kepemimpinan dan peningkatan kepuasan karyawan 

tidak hanya berdampak pada individu tetapi juga memberikan keuntungan jangka panjang bagi 

organisasi, seperti peningkatan produktivitas dan pengurangan biaya akibat turnover karyawan.  

4. KESIMPULAN 

. Berdasarkan keseluruhan hasil pengujian data di atas, maka kesimpulan yang dapat diambil, 

sebagai berikut: 

1) Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan di CV Putra 

Perkasa. 

2) Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan di CV Putra Perkasa. 

3) Gaya kepemimpinan dan Kepuasan Kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

loyalitas karyawan di CV Putra Perkasa. 
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