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Abstract: Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh Kepemimpinan Partisipatif,
Pengembangan Karier, dan Kesehatan Mental
terhadap Loyalitas Karyawan pada PT Ejitama
Internusa Persada. Latar belakang penelitian
berangkat dari kebutuhan perusahaan untuk
meningkatkan loyalitas karyawan di tengah
persaingan bisnis yang semakin ketat, meningkatnya
turnover, serta menurunnya motivasi kerja.
Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan metode deskriptif dan verifikatif. Populasi
penelitian berjumlah 40 karyawan tetap, yang
seluruhnya dijadikan sampel melalui teknik sensus.
Pengumpulan data dilakukan menggunakan
kuesioner tertutup yang sebelumnya telah diuji
validitas dan reliabilitasnya. Analisis data mencakup
statistik deskriptif dan regresi linier sederhana untuk
menguji pengaruh parsial dan simultan variabel
independen terhadap variabel dependen. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan
partisipatif, pengembangan karier, dan kesehatan
mental berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas karyawan. Selain itu, ketiga variabel
tersebut juga berpengaruh signifikan secara simultan
terhadap loyalitas karyawan. Temuan ini
mengindikasikan bahwa organisasi perlu
menerapkan kepemimpinan yang partisipatif,
menyediakan peluang pengembangan karier yang
jelas, serta menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung kesehatan mental karyawan guna
meningkatkan loyalitas jangka panjang.
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PENDAHULUAN
Dalam era persaingan bisnis yang semakin ketat dan dinamis, Sumber Daya Manusia (SDM)

merupakan aset paling strategis bagi suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Karyawan yang
loyal menjadi fondasi utama bagi kelangsungan dan kesuksesan perusahaan di tengah turbulensi
pasar. PT Ejitama Internusa Persada, sebagai perusahaan manufaktur komponen alat berat dan
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otomotif yang telah berdiri sejak 1995, tidak lepas dari tantangan tersebut. Perusahaan yang
berlokasi di Kecamatan Kramat, Kabupaten Tegal, dengan 40 orang karyawan yang tersebar di
berbagai divisi krusial seperti Bending, Laser, Stamping, Machining, Welding, Finishing, QC,
dan Warehouse, memerlukan stabilitas tenaga kerja yang handal. Dalam operasionalnya yang
padat dan menuntut ketelitian tinggi, loyalitas karyawan menjadi faktor penentu dalam menjaga
kualitas produk, memenuhi tenggat waktu produksi, dan membangun reputasi perusahaan di mata
klien. Namun, membangun dan mempertahankan loyalitas karyawan bukanlah hal yang
sederhana. Oleh karena itu, gaya kepemimpinan yang diterapkan atasan menjadi kunci.
Kepemimpinan Partisipatif, di mana pemimpin melibatkan bawahan dalam pengambilan
keputusan dan mendengarkan aspirasi mereka, diduga dapat menumbuhkan rasa dihargai dan
meningkatkan komitmen karyawan. Selain itu, kesempatan untuk Pengembangan Karier (Career
Development) juga merupakan faktor penting. Karyawan akan lebih termotivasi dan setia jika
mereka melihat adanya jalur yang jelas untuk kemajuan diri mereka di dalam perusahaan.
Pelatihan, promosi, dan pengembangan kompetensi tidak hanya meningkatkan kemampuan
karyawan tetapi juga menunjukkan investasi perusahaan pada masa depan mereka. Di sisi lain,
aspek Kesehatan Mental (Mental Health) karyawan mulai mendapat perhatian serius di dunia
kerja modern. Tekanan target produksi, lingkungan kerja yang monoton, dan beban kerja di
divisi-divisi seperti machining dan welding berpotensi menimbulkan stres dan kecemasan.
Perusahaan yang peduli dengan kesehatan mental karyawannya, dengan menciptakan lingkungan
kerja yang suportif dan bebas dari stigma, akan mendorong terciptanya loyalitas karena karyawan
merasa diperlakukan secara manusiawi dan holistik.

LANDASAN TEORI
Teori Loyalitas Karyawan (Social Exchange Theory): Loyalitas karyawan terbentuk

melalui pertukaran sosial antara karyawan danorganisasi, di mana dukungan organisasi dan
kepuasan kerja menjadi mediator utama. Organizational/ Social Identity Theory: Loyalitas juga
dipengaruhi oleh identitas karyawan terhadap organisasi, nilai, dan tujuan bersama. Psychological
Contract Theory: Harapan tidak tertulis antara karyawan dan organisasi membentuk
loyalitas,terutama jika organisasi memenuhi janji-janji karir dan kesejahteraan.

Teori Kepemimpinan Partisipatif (Participative Leadership Theory): Kepemimpinan
partisipatif meningkatkan loyalitas dan kinerja karyawandengan melibatkan mereka dalam
pengambilan keputusan, memperkuat rasa memiliki dan kepercayaan. Social Exchange &
Empowerment: Kepemimpinan partisipatif memberdayakan karyawan, meningkatkankomitmen,
dan kesejahteraan psikologis, namun efektivitasnya dipengaruhi oleh konteks organisasi
dankarakteristik individu.

Teori Pengembangan Karir (Organizational Support Theory): Program pengembangan
karir yang didukung organisasi memperkuat persepsidukungan, meningkatkan keterikatan,
kinerja, dan menurunkan turnover. Social Cognitive Career Theory: Pengembangan karir
dipengaruhi oleh interaksi antara individu, organisasi,dan lingkungan sosial.

Teori Kesehatan Mental di Tempat Kerja (Workplace Mental Health Model) : Kesehatan
mental dipengaruhi oleh faktor pekerjaan, kepemimpinan, danintervensi organisasi. Dukungan
dan pelatihan kepemimpinan dapat meningkatkan kesehatan mental.

Diagram Kerangka Pemikiran
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran Konseptual
Keterangan:
Panah menunjukkan arah pengaruh.

Garis Parsial
Garis Simultan

Hipotesis Penelitian
Berdasarkan landasan teori, penelitian terdahulu, dan kerangka pemikiran yang telah diuraikan,
maka hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:
Hipotesis Parsial:
H1: Kepemimpinan Partisipatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan
pada PT Ejitama Internusa Persada.
H2: Career Development berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan pada
PT Ejitama Internusa Persada.
H3: Mental Health berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan pada PT
Ejitama Internusa Persada.
Hipotesis Simultan:
H4: Kepemimpinan Partisipatif, Career Development, dan Mental Health secara bersama sama
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan pada PT Ejitama Internusa
Persada.
METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode deskriptif dan verifikatif.
Pendekatan kuantitatif dipilih karena data yang dikumpulkan berupa angka dan dianalisis
menggunakan statistik untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Secara deskriptif,
penelitian ini menggambarkan karakteristik variabel Kepemimpinan Partisipatif, Career
Development, Mental Health, dan Loyalitas Karyawan. Secara verifikatif, penelitian ini menguji
pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap PT Ejitama Internusa Persada
yang berjumlah 40 orang. Populasi mencakup karyawan dari semua divisi, yaitu Bending, Laser,
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Stamping, Machining, Welding, Finishing, QC, dan Warehouse. Sedangkan Sampel Mengingat
jumlah populasi yang kurang dari 100 orang, maka teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah sensus, dimana seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel penelitian. Dengan
demikian, jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 40 orang karyawan.

Metode utama yang digunakan untuk mengumpulkan data primer adalah melalui kuesioner.
Instrumen Penelitian:

1. Kuesioner tertutup yang berisi pernyataan-pernyataan untuk semua indikator dari setiap
variabel. Setiap pernyataan diikuti oleh skala Likert 1-5. 2.

2. Prosedur Penyebaran: Kuesioner akan disebarkan langsung kepada 40 responden (seluruh
karyawan) di lokasi PT Ejitama Internusa Persada. Peneliti akan mendatangi lokasi,
menjelaskan tujuan penelitian, dan memastikan kuesioner diisi secara lengkap.

3. Uji Coba Instrumen: Sebelum disebarkan, kuesioner akan diuji cobakan terlebih dahulu di
luar sampel penelitian (misalnya, kepada 10-15 karyawan dari perusahaanmanufakturlain)
untuk menguji validitas dan reliabilitas instrumen.

Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu

kuesioner. Uji ini dilakukan dengan mengkorelasikan skor setiap butir pernyataan dengan
skor total variabelnya menggunakan rumus korelasi Product Moment Pearson.
Keputusan: Sebuah butir pernyataan dinyatakan valid jika nilai r-hitung > r tabel pada
tingkat signifikansi 0.05. Jika r-hitung ≤ r-tabel, maka butir pernyataan tersebut
dinyatakan tidak valid dan akan dibuang/direvisi.

2. Uji Reliabilitas Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur sejauh mana suatu instrumen
dapat dipercaya atau diandalkan, artinya jika diujikan berkali-kali pada subjek yang sama
akan menghasilkan data yang konsisten. Uji ini menggunakan teknik Cronbach's Alpha
(α). Keputusan: Suatu variabel dinyatakan reliabel jika nilai koefisien Cronbach's Alpha >
0.70

Metode Analisis Data
1. Analisis Statistik Deskriptif Analisis ini digunakan untuk mendeskripsikan atau

memberikan gambaran mengenai subjek penelitian berdasarkan setiap variabel yang
diteliti. Disajikan dalam bentuk nilai minimum, maksimum, mean (rata-rata), dan standar
deviasi dari setiap variabel.

2. Analisis Inferensial Analisis ini digunakan untuk menguji hipotesis dan membuat
kesimpulan yang berlaku untuk populasi.
a. Uji Asumsi Klasik: Sebelum melakukan analisis regresi, data akan diuji terlebih

dahulu untuk memastikan memenuhi asumsi dasar model regresi linier klasik,
meliputi Uji Normalitas (menggunakan Kolmogorov-Smirnov atau Shapiro Wilk),
Uji Multikolinearitas (nilai Tolerance > 0.10 dan VIF < 10), dan Uji
Heteroskedastisitas (menggunakan Glejser Test, jika sig. > 0.05 maka tidak terjadi
heteroskedastisitas).

b. Analisis Regresi Linier berganda
Digunakan untuk mengukur pengaruh antara variabel independen (X1, X2, X3)
terhadap variabel dependen (Y). Persamaan model regresinya adalah: Y = a + b1X1 +
b2X2 + b3X3 + e
Keterangan:
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Y = Loyalitas Karyawan
a = Konstanta
b1, b2, b3 = Koefisien Regresi
X1 = Kepemimpinan Partisipatif
X2 = Career Development
X3 = Mental Health e = Error Term

Uji Hipotesis
Uji t (Parsial): Untuk menguji pengaruh masing-masing variable independen secara parsial
terhadap variabel dependen. Hipotesis diterima jika nilai signifikansi t < 0.05.
Uji F (Simultan): Untuk menguji pengaruh semua variabel independen secara bersama-sama
terhadap variabel dependen. Hipotesis diterima jika nilai signifikansi F < 0.05.
Koefisien Determinasi (R²): Untuk mengukur seberapa besar persentase sumbangan pengaruh
variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Nilai R² antara 0 hingga 1.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas Pengujian validitas dilakukan untuk empat variabel (tiga independen dan satu

dependen) dengan total N=30 responden uji coba instrumen (sebelum disebarkan ke sampel
utama N=42

Gambar 2 Variabel Kepemimpinan Partisipatif (X1)
Tabel korelasi untuk variabel X1menunjukkan korelasi setiap item X1.1 hingga X1.5 terhadap
TOTALX.
Untuk item X1.4, nilai Pearson Correlation adalah 0.388, dan nilai Sig. (2 tailed) adalah 0.034.
Karena nilai signifikansi 0.034 < 0.05, butir pernyataan X1.4 dinyatakan valid.
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Gambar 3. Variabel Career Development (X2)
Tabel korelasi untuk variabel X2 menunjukkan korelasi setiap item X2.1 hingga X2.5terhadap
TOTALX2
Untuk item X2.5 nilai Pearson Correlation adalah 0.503, dan nilai Sig. (2 tailed) adalah 0.005
Karena nilai signifikansi 0.005 < 0.05 butir pernyataan X2.5 dinyatakan valid.

Gambar 4. Uji Variabel Mental Health (X3)
Tabel korelasi untuk variabel X3 menunjukkan korelasi setiap item X3.1 hingga X3.5 terhadap
TOTALX3.
Untuk item X3.1 nilai Pearson Correlation adalah 0.693, dan nilai Sig. (2 tailed) adalah 0.000
Karena nilai signifikansi 0.000 < 0.05, butir pernyataan X3.1dinyatakan valid
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Gambar 5. Uji Variabel Loyalitas Karyawan (Y)
Tabel korelasi untuk variabel Y menunjukkan korelasi setiap item Y1 hingga Y5 terhadap
TOTALY.
Untuk item Y3, nilai Pearson Correlation adalah 0.441, dan nilai Sig. (2 tailed) adalah 0.015.
Karena nilai signifikansi 0.015 < 0.05, butir pernyataan Y3 dinyatakan valid.
2. Uji reliabilitas

Gambar 6. Hasil Uji Reliabilitas
Berdasarkan hasil uji reliabilitas di atas, dapat diketahui bahwa seluruh variabel penelitian
memiliki nilai Cronbach’s Alpha < 0,70. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa instrumen
penelitian belum reliabel, sehingga belum menunjukkan konsistensi yang baik dalam mengukur
masing-masing variabel.
Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas Hasil uji K-S adalah sebesar 0,061 dengan signifikasi sebesar 0,200 karena

nilai signifikasi K-S sebesar 0,200 >0,05 atau Ha ditolak dan Ho di terima maka dapat
disimpulkan bahwa data terdistribusi normal.
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Gambar 7. Hasil uji normalitas
Berdasarkan hasil uji normalitas me-ngunakan Kolmogorov Smirov, dapat dilihat bahwa nilai
signifikansiyang didapatkan yaitu 0,200 dan lebih besar jikda dibandingkan dengan taraf
signifikansi 0,05 sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa data berdistribusi normal dan dapat
dilanjutkan uji asumsi klasik lainnya.
2. Uji Multikolinearitas

Gambar 8. Hasil Uji Multikolinearitas
Berdasarkan nilai tolerance variabel kepemimpinan partisipatif 0.395,career development 0,008
dan mental health 0,334 hal ini menunjukan tiap variabel independen memiliki nilai tolerance >
0.10 dan nilai VIF < 10, maka tidak ada multikoliniearitas antara variabel kepemimpinan
partisipatif.career devolepment dan mental health yang digunakan dalam model regresi.Dalam
hal ini dapat diartikan bahwa tiap variabel penelitian ini tidak memiliki hubungan yang sempurna
atau tidak saling berkolerasi sehingga dapat memisahkan pengaruh tiap variabel. maka dapat
disimpulkan data variabel tersebut tidak terjadi Multikolinieritas.
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3. Uji Heteroskedastisitas

Gambar 9. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Gambar menyatakan bahwa titik-titik pada grafik scatterplots tidak membentuk suatu pola yang
jelas serta titik-titik menyebar merata secara acak diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y
(Regression Studentized Residual). Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas pada model regresi sehingga model regresi tersebut layak dipakai.
Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Variabel:
Y = Loyalitas
X₁ = Kepemimpinan Partisipatif
X₂ = Career Development
X₃ = Mental Healt
Jumlah Sampel (N) = 41 responden
Model Summary

Nilai Adjusted R Square sebesar 0,099 menunjukkan bahwa variabel X₁, X₂, dan X₃ mampu
menjelaskan 9,9% variasi variabel Y, sedangkan 90,1% dipengaruhi oleh variabel lain di luar
model.
ANOVA (Uji F)

Gambar 10. ANOVA (Uji F)
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Nilai signifikansi sebesar 0,077 > 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa X₁, X₂, dan X₃ secara
simultan tidak berpengaruh signifikan terhadap Y.

Gambar 11. Coefficients (Uji t)
Kesimpulan Uji Parsial (Uji t)
X₁ (TOTAL X1) berpengaruh signifikan terhadap Y (Sig. 0,035 < 0,05)
X₂ (TOTAL X2) berpengaruh signifikan terhadap Y (Sig. 0,039 > 0,05)
X₃ (TOTAL X3) berpengaruh signifikan terhadap Y (Sig. 0,013 > 0,05)
Kesimpulan Akhir Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda, dapat disimpulkan bahwa secara
simultan variabel X₁, X₂, dan X₃ berpengaruh signifikan terhadap Y.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada PT Ejitama Internusa Persada,

dapat disimpulkan bahwa:
1. Kepemimpinan Partisipatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan.

Keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan, komunikasi yang terbuka, serta
apresiasi dari pemimpin terbukti meningkatkan rasa memiliki dan komitmen karyawan
terhadap perusahaan.

2. Career Development berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan.
Kesempatan untuk berkembang, memperoleh pelatihan, dan adanya kejelasan jalur karier
mendorong karyawan untuk bertahan dan berkontribusi lebih optimal bagi organisasi.

3. Mental Health berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan. Lingkungan
kerja yang suportif, tekanan kerja yang terkelola, serta perhatian perusahaan terhadap
kesejahteraan psikologis karyawan berperan penting dalam membentuk loyalitas.

4. Kepemimpinan Partisipatif, Career Development, dan Mental Health secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Loyalitas Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa loyalitas
tidak terbentuk dari satu faktor saja, melainkan kombinasi dari gaya kepemimpinan, peluang
pengembangan diri, dan kondisi psikologis karyawan.
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