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Abstract

This study aims to determine the analysis of the influence of service quality, work environment,
workload and work environment on employee loyalty at Rantauprapat General Hospital. In
testing individually / partially (t test) obtained two variables that have a significant influence
and two variables that are not significant to employee loyalty. Where the value of the probability
of significant service quality variable (X1) is more than 0.05, which is equal to 0.001 with a value
of beta ( 3) of 0.500, for the work environment variable (X2) is less than 0.05, which is equal to
0.031 with a value of beta ( (2)) of 0361, the workload variable (X3) has a significant probability
value of more than 0.05, which is equal to 0.085 with a value of beta ( () of 0179, as well as the
work environment variable has a significant probability value of more than 0.05 that is equal to
0.056 with a beta value of 0.243. For the results of the analysis based on the F test conducted
showed that the quality of service, work environment, workload and work environment
simultaneously or together have a significant positive influence on employee loyalty in
Rantauprapat General Hospital.

Keywords: service quality, work environment, workload, work environment,
employee loyalty.

Pendahuluan

Rumah sakit merupakan suatu instansi dalam bidang pelayanan
kesehatan. Pelayanan kesehatan yang diberikan rumah sakit meliputi pelayanan
promotive, preventif, dan rehabilitative, yang menyediakan pelayanan rawat inap,
rawat jalan, dan gawat darurat. Pelayanan rumah sakit yang terjadi saat ini tidak
hanya mengenai bangunan rumah sakit, jumlah kualifikasi staff medis dan non
medis, sistem keuangan dan sistem informasi, tetapi mengenai kualitas pelayanan
pekerja kesehatan dalam memberikan pelayanan.

Kesechatan merupakan kebutuhan yang penting bagi masyarakat.
Meningkatnya statussosial masyarakat pada saat ini mempengaruhituntutan
masyarakat akan kualitas pelayananpenyedia jasa kesehatan semakin
meningkatpula. Hal ini menuntut para penyedia jasapelayanan kesehatan selalu
meningkatkankualitas pelayanannya untuk lebih baik lagi.

Bagi penyedia jasa keschatan bukanlahhal yang mudah untuk
dapatmemberikanpelayanan serta kualitas pelayanan yangbaik karena pelayanan
yang diberikan olehpenyedia jasa kesehatan secara langsungdirasakan oleh pasien
schingga bila terdapatsedikit kelalaian dalam menangani pasiennyadapat
berdampak buruk bagi pasien danbagi penyedia jasa kesehatan itu sendiri. Oleh
karena itu, tingkat kepuasaan penerima layanan dapat diukur dari
keberhasilanpenyedia pelayanan kesehatan.
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Saat ini banyak tempat-tempat yang mulaimenyediakan layanan
kesehatan. Semakinbanyak penyedia layanan kesehatan berartisemakin banyak
pula pesaing yang muncul.Menghadapi persaingan di bidang layanankesehatan
ini, penyedia jasa pelayanankesehatan dituntut untuk selalu memberikan layanan
yang baik untuk meningkatkan kualitaspelayanannya supaya kepercayaan
pasienselalu diberikan kepada penyedia pelayanankesehatan sehingga dapat
berdampak padakepuasan pasien dan loyalitas pegawai.

Lingkungan kerja dalam instansi sangat penting untuk diperhatikan.
Walaupun lingkungan kerja tidak secara langsung dapat melaksanakan proses
produksi tetapi menpunyai pengaruh langsung terhadap pegawai yang
melaksanakan tugas dan pekerjaannya. Lingkungan kerja yang baik akan dapat
mengakibat sesama rekan kerja untuk saling mendukung antar satu dengan yang
lain dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepada mereka, sehingga
lingkungan kerja yang kondusif akan menciptakan kepuasan kerja bagi pegawai
dan menghasilkan kinerja yang baik bagi instansi.

Lingkungan kerjayang baik jugadibutuhkan dalam suatu organisasi.
Pegawaiyang peduli akan lingkungan kerjabaikuntuk
kenyamananpribadimaupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yanglebih
baik. Pengaturansuhu, cahaya, dan faktor-faktor lingkunganlainseharusnya tidak
ekstrem(terlalubanyakatau terlalu sedikit), misalnya terlalupanasatau remang-
remang.Disamping itu, kebanyakan pegawai lebih menyukaibekerja
dalamfasilitas yang bersih dan relatifmodern dan dengan alat-alat dan
peralatanyang memadai.

Lingkungan kerjadapatmenciptakanhubungankerja yang mengikat antara
orang-orangyangada didalamlingkungannya.Olehkarena itu,hendaknya
diusahakanagarlingkungankerjaharusbaikdankondusifkarenalingkungan ~ kerja
yang baik dan kondusif menjadikan karyawan merasabetahberadadiruangan
danmerasasenang sertabersemangatuntukmelaksanakantugas-tugasnyaschingga
kepuasankerja  akanterbentukdandarikepuasankerja ~ pegawai  tersebut
makakinerja pegawai juga akan meningkat.

Padadasarnyalingkungankerjapada Rumah Sakit Umum Rantauprapat
baik,akantetapimasihditemukan adanya presentasiyang
fluktuatif. Dalamhalinimasihbanyakpegawaiyang ~ datang  terlambatmasuk
kerjadan tidak masuk kerjatanpa atau adanyasurat keterangan.

Beban kerja dapat dibagi dua yaitu beban kerja kuantitatif dan kualitatif.
Beban kerja kuantitatif merupakan banyaknya suatu pekerjaan yang harus
dikerjakan dalam memenuhi kebutuhan pasien. Beban kerja pegawai rumah sakit
yang tinggi dapat menyebabkan keletihan dan kelelahan. Beban kerja pada
pegawai rumah sakit merupakan bagian yang paling bermakna untuk
memprediksi adanya kesehatan mental yang negative pada pegawai, stress,
kurangnya kepuasan kerja, keletihan, dan kelelahan.

Instansi ataupun pihak rumah sakit harus menyadari bahwa manusia
pada dasarnya memiliki berbagai macam kebutuhan yang semakin lama semakin
meningkat dan kompleks, maka dari itu instansi perlu memperhatikan
kesejahteraan pegawainya baik dalam pemberian material maupun non-material,
hal tersebut diharapkan dapat menimbulkan loyalitas pegawai. Loyalitas pegawai
tergantung dari dalam diri pegawai itu sendiri, tetapi pihak instansi juga perlu
melakukan usaha-usaha yang dapat memotivasi pegawainya.
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Salah satu usaha yang dapat mempengaruhi loyalitas pegawai adalah
dengan pemberian insentif yang memadai kepada pegawai. Pemberian insentif
merupakan salah satu bentuk motivasi yang penting diberikan karena dapat
meningkatkan gairah kerja karyawan sehingga dapat menimbulkan loyalitas kerja
pegawai yang kemudian dapat mencapai hasil yang dikehendaki manajemen.
Peningkatan loyalitas pegawai memberikan dampak positif dalam pencapaian
tujuan perusahaan, oleh sebab itu manajemen harusmempelajari sikap dan
prilaku para pegawainya dalam perusahaan tersebut.

Berdasarkan observasi yang telah dilakukan terhadap pegawai Pada
Rumah Sakit Umum Rantauprapat, dapat dilihat loyalitas pegawai masih kurang
hal ini dilihat dari tingkat absensi pegawai. Berdasarkan penelitian yang telah
dilakukan melalui wawancara dengan pegawai Pada Rumah Sakit Umum
Rantauprapat mengenai insentif yang diberikan perusahaan, belummampu
membuat para pegawai merasa puas dalam menyelesaikan pekerjaannya. Insentif
yang berupa tunjangan kesehatan dirasa pegawai belum sesuai dengan beban
kerja yang diberikan oleh perusahaan

Dari uraian diatas maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dan
mengangkat tema Analisis Penagaruh Kualitas Pelayanan, Lingkungan Kerja,
Beban Kerjadan Insentifterhadap Loyalitas Pegawai Pada Rumah Sakit Umum
Rantauprapat.

Landasan Teori
Penelitian Terdahulu

(Dewi, 2016) dengan judul penelitian pengaruh kualitas pelayanan
terhadap loyalitas pasien pengguna BPJS dengan kepuasan pasien sebagai
variabel intervening Hasil analisis data didapatkan bahwa: 1) kualitas pelayanan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan pasien, 2) kualiatas
pelayanan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitaspasien, 3)
kepuasan pasien berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas pasien.
(Fajarullaili, 2018) dengan judul pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja
terhadap loyalitas karyawan pada unit pelayanan Dinas Kesehatan Provinsi Jawa
Timur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara parsial
variabel beban kerja terhadap loyalitas karyawan pada unit pelayanan Dinas
KesehatanProvinsi Jawa Timur. (Sapaynarta & Dewi, 2013), dengan judul
Pengaruh insentif finansial dan lingkungan kerja fisik terhadap loyalitas
karyawan PT Jasaraharja Putera Cabang Denpasar. Hasil pengujian
secaraserempak menunjukkan bahwa insentif finansial dan lingkungan kerja fisik
berpengaruh secarsignifikan terhadap loyalitas karyawan PT. Jasaraharja Putera
Cabang Denpasar.

Kualitas pelayanan

Menurut (Zulian, 2010)membicarakan tentang pengertian kualitas dapat
berbeda makna bagi setia porang, karena kualitas memiliki banyak kriteria dan
sangat tergantung pada konteksnya. Menurut (Tjiptono, 2011)kualitas pelayanan
adalah tingkat keunggulan yang diharapkan dan pengendalian atas tingkat
keunggulan tersebut untuk memenuhi keinginan pelanggan.
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Lingkungan kerja

Lingkungan kerja adalah tempat dimana karyawan melakukan aktivitas
setiap harinya. Lingkungan kerjayang kondusif memberikan rasa aman dan
memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal(Harrianto, 2010)..

Beban kerja

Menurut (Moekijat, 2010) beban kerja adalah volume dari hasil kerja atau
catatan tentang hasil pekerjaan yang dapat menunjukan volume yang dihasilkan
oleh sejumlah pegawai dalam suatu bagian tertentu.

Insentif

Menurut (Nafrizal, A. R., & Idris, 2012) Insentif merupakan rangsangan
yang diberikan kepada karyawan dengan tujuan untuk mendorong karyawan
dalam  bertindak dan berbuat sesuatu untuk tujuan perusahaan.
Menurut(Moeheriono, 2012) Insentif adalah salah satu imbalan yang diberikan
perusahaan kepada karyawan sebagai bentuk penghargaan atas prestasinya.

Loyalitas pegawai

Menurut (Jusuf, 2010), loyalitas pegawai merupakan suatu sikap yang
timbul sebagai akibat keinginan untuk setia dan berbakti baik itu pada
pekerjaannya, kelompok, atasan, maupun pada tempat kerjanya yang
menyebabkan karyawan rela berkorban demi memuaskan pihak lain atau
masyarakat.

Kerangka Konseptual

Menurut  (Sugiyono, 2015), kerangka berpikir merupakan model
konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang
telah diidentifikasi sebagai hal yang penting, jadi dengan demikian maka
kerangka berpikir adalah sebuah pemahaman yang melandasi pemahaman yang
lainnya, sebuah pemahaman yang paling mendasar dan menjadi pondasi bagi
setiap pemikiran atau suatu bentuk proses dari keseluruhan dari penelitian yang
akan  dilakukan. Kerangkakonseptualdalampenelitianinidapatdilihat ~ pada
gambar berikut:

Kualitas pelayanan (X;) [

Lingkungan kerja (X3) |
Loyalitas pegawai

Beban kerja (X3) — (Y)

Insentif (X4) .

Gambarl. Kerangka Konseptual
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Hipotesis Penelitian

HI: Kualitas pelayanan secara parsial berpengaruh terhadap Loyalitas Pegawai
Pada Rumah Sakit Umum Rantauprapat.

H2: Lingkungan kerja secara parsial berpengaruh terhadap Loyalitas Pegawai
Pada Rumah Sakit Umum Rantauprapat.

H3: beban kerja secara parsial berpengaruh terhadap Loyalitas Pegawai Pada
Rumah Sakit Umum Rantauprapat.

H4: Insentif secara parsial berpengaruh terhadap Loyalitas Pegawai Pada Rumah
Sakit Umum Rantauprapat.

H5: Kualitas pelayanan, lingkungan kerja, beban kerja dan insentif secara
serempak berpengaruh terhadap Loyalitas Pegawai Pada Rumah Sakit
Umum Rantauprapat.

Metode Penelitian
Jenis Penelitian

Pada penelitian ini menggunakan pendekatan data kualitatif yaitu
pendekatan dengan observasi langsung ke lapangan, dan menggunakan
pendekatan kuantitatif yaitu dengan menyebarkan kuisioner. Dengan penelitian
ini diharapkan dapat diketahui variabel bebas yaitu kualitas pelayanan,
lingkungan kerja, beban kerja dan insentif terhadap variabel terikat (loyalitas
pegawai).

Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini mengambil tempat pada Rumah Sakit Umumyang
beralamat di jl.K.H. Dewantara no 129 Rantauprapat Kabupaten Labuhanbatu.
Waktu penelitian ini diestimasikan memakawan waktu 4 bulan hingga
penelitian selesai, mulai dari proses melengkapi data, observasi lapangan hingga
proses pengisian kuisioner.

Populasi dan Tekhnik Pengambilan Sampel
Populasi dan sampelpada penelitian ini yaitu pegawai Rumah Sakit
Umum Rantauprapat sub unit pelayanan masyarakat yang berjumlah 30 orang.

Hasil dan Pembahasan
Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel (kualitas
pelayanan, lingkungan kerja, beban kerja dan insentif) terhadap variabel terikat
(loyalitas pegawai). Hasil analisis regresi sebagai berikut. Hasil analisis regresi
sebagai berikut:
Tabel 1. Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients®
Unstandardized |Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) -7.146 |3.230 -2.212 1.036
Kualitas pelayanan |.500 |.128 440 3.903 |.001
Lingkungan kerja 361 158 210 2.281 |.031
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Beban kerja 179 100 218 1.791 |.085
Insentif 243 122 266 2.002 |.056

a. Dependent Variable: Loyalitas pegawai

Berdasarkan Tabel 1, dengan melihat kolom Unstandardized Coefficients

bagian B maka dapat diketahui persamaan koefisien regresi linier berganda yang
diperoleh sebagai berikut:
Y = -7,146+0,500 X; + 0,361 X5+ 0,179 X3+ 0,243 X4+ e

L

Persamaan regresi berganda tersebut dijelaskan sebagai berikut:
Nilai konstanta(a) sebesar -7,]46memberi arti bahwa apabila kualitas
pelayanan (X)), lingkungan kerja (X;), beban kerja (X5) dan insentif
(X4)sama-sama tetap pada nilai nol, maka loyalitas pegawai (Y) yang
dihasilkan bernilai-7,146.
Kualitas pelayanan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
pegawai dengan koefisien regresi sebesar0,500 Artinya apabila kualitas
pelayanan naik satu satuan dan variable lainnya dianggap konstan, maka
loyalitas pegawai juga akan naik sebesar0,500.
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
pegawai dengan koefisien regresi sebesar 0,361. Artinya apabila lingkungan
kerja naik satu satuan dan variable lainnya dianggap konstan, maka loyalitas
pegawai juga akan naik sebesar 0,361.
Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas pegawai
dengan koefisien regresi sebesar0,179. Artinya apabila beban kerja naik satu
satuan dan variable lainnya dianggap konstan, maka loyalitas pegawai juga
akan naik sebesar 0,179.
Insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas pegawai dengan
koefisien regresi sebesar0,243. Artinya apabila insentif naik satu satuan dan
variable lainnya dianggap konstan, makaloyalitas pegawai juga akan naik
sebesar 0,243.

Uji Persial (Uji t)

Uji t digunakan untuk mengetahui sejauhmana pengaruh kualitas

pelayanan(X), lingkungan kerja (X5), beban kerja (X3) dan insentif (X4) secara
parsial terhadap loyalitas pegawai (Y). uji t dilakukan dengan cara
membandingkan nilai tpiung dengan tupe yang digunakan adalah nilai t pada
derajat kebebasan df(30) pada a = 0,05 yaitu 1, 697

Kriteria pengambilan keputusan adalah:

- Hoditerima jika thirung¢teabel pada o= 0,05

H, diterima jika thicung >trabel pada a.= 0,05

Tabel 2. Hasil Uji t

Coefficients®
Unstandardized |Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 |(Constant) 7146 (3230 -2.2121.036
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Kualitas pelayanan |.500 |.128 440 3.903 |.001

Lingkungan kerja ~ |.361  |.158 210 2.281 [.031

Beban kerja 179 100 218 1.791 |.085

Insentif 243|122 266 2.002 [.056
a. Dependent Variable: Loyalitas pegawai

Sumber: Hasil Penelitian (2020)

Uji Simultan (Uji F)
Tabel 3. Uji Hipotesis F
ANOVA?
Model Sum of Squares | df Mean Square | F Sig.
1 |Regression |144.891 4 36.223 31109 .000
Residual 29.109 25 1.164
Total 174.000 29

a. Dependent Variable: Loyalitas pegawai

b. Predictors: (Constant), Insentif, Lingkungan kerja, Kualitas pelayanan, Beban
kerja

Sumber: Hasil Penelitian (2020)

Berdasarkan table 3, Fyjrung adalah 31,109 dengan taraf signifikan adalah
0,000. Dengan demikian, nilai Fpirung(31,109) > Feabel (2,74) dengan taraf signifikan
0,000 < 0,05. Artinya bahwa kualitas pelayanan, lingkungan kerja, beban kerja dan
insentif secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
pegawai. Dengan demikian hipotesis dapat diterima.

Koefisien Determinan

Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar sumbangan atau
pengaruh yang diberikan variabel bebas terhadap variabel terikat yang
ditunjukkan dengan persentasi.

Tabel 4. KoefisienDeterminasi

Model Summary”

Adjusted R |Std. Error of
Model |R R Square |Square the Estimate

1 913* .833 .806 1.079

a. Predictors: (Constant), Insentif, Lingkungan kerja, Kualitas
pelayanan, Beban kerja

b. Dependent Variable: Loyalitas pegawai

Pada table 4 dapat dilihat nilai-nilai R sebesar 0,913 berarti hubungan
antara variabel bebas (kualitas pelayanan, lingkungan kerja, beban kerja dan
insentif) terhdap variabel terikat (loyalitas pegawai) adalah sebesar 91,3%,
artinya hubungannya sangat erat. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,833 berarti
bahwa variabel loyalitas pegawai dapat dijelaskan oleh kualitas pelayanan,
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lingkungan kerja, beban kerja dan insentif sebesar 83,3%, sedangkan sisanya
sebesar 16,7% dijelaskan faktor lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.

Pembahasan
H1 - Pengaruh kualitas pelayanan terhadap loyalitas pegawai
Berdasarkan analisis regresi hasil penelitian ini mendukung bahwa
kualitas pelayan (X)) berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
pegawai (Y), dimana nilai koefisien regresi yang bernilai positif 0.500 dan nilai
thitung (3,903) > tuapel (1,697) dengan taraf signifikan 0,001 < 0,05. Artinya bahwa
secara parsial kualitas pelayanan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas
pegawai. Dengan demikian hipotesis dapat diterima.
H2 - Pengaruhlingkungankerjaterhadaployalitaspegawai
Berdasarkan analisis regresi hasil penelitian ini mendukung bahwa
lingkungan kerja (X,) berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
pegawai (Y), dimana nilai koefisien regresi yang bernilai positif 0.361 dan nilai
thitung (2,281) > tube (1,697) dengan taraf signifikan 0,031 < 0,05. Artinya bahwa
secara parsial lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap loyalitas
pegawai. Dengan demikian hipotesis dapat diterima.

H3 - Pengaruh beban kerja terhadap loyalitas pegawai
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga ditemukan bahwa beban
kerja kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap loyalitas pegawai, hal ini
ditunjukkan dari nilai t hitung =1,791 lebih besar dari t tabel-1,697. Sedangkan
nilai probabilitas (Sig.)-0,085>a-0,05. Artinya bahwa pengaruh beban kerja
terhadap loyalitas pegawai adalah tidak signifikan.
H4 - Pengaruh insentif terhadap loyalitas pegawai
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga ditemukan bahwa insentif
berpengaruh tidak signifikan terhadap loyalitas pegawai, hal ini ditunjukkan dari
nilai t hitung =2,002 lebih besar dari t tabel=1,697. Sedangkan nilai probabilitas
(Sig.)=0,056 > a=0,05. Artinya bahwa pengaruh insentif terhadap loyalitas pegawai
adalah tidak signifikan.
H5 - Pengaruh kualitas pelayanan, lingkungan kerja, beban kerja dan
insentif terhadap loyalitas pegawai
Berdasarkan analisis regresi hasil penelitian mendukung bahwa kualitas
pelayanan (X;), lingkungan kerja (X,), beban kerja (Xs)dan insentif (Xj)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas pegawai (Y), dimana nilai
Fhicung adalah 31,109 dengan taraf signifikan adalah 0,000. Dengan demikian, nilai
Fhitung(31,109) > Fapel (2,92) dengan taraf signifikan 0,000 < 0,05. Artinya bahwa
kualitas pelayanan, lingkungan kerja, beban kerja dan insentif secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas pegawai. Dengan demikian
hipotesis dapat diterima.

Kesimpulan
1. Nilai konstanta (a) sebesar -7,146 memberi arti bahwa apabila kualitas
pelayanan (X;), lingkungan kerja (X,), beban kerja (X3) dan insentif
(X4)sama-sama tetap pada nilai nol, maka loyalitas pegawai (Y) yang
dihasilkan bernilai -7,146.
2. Kualitas pelayanan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
pegawai dengan koefisien regresi sebesar 0,500 Artinya apabila kualitas
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pelayan naik satu satuan dan variable lainnya dianggap konstan, maka
loyalitas pegawai juga akan naik sebesar0,500.

3. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
pegawai dengan koefisien regresi sebesar0,361. Artinya apabila lingkungan
kerja naik satu satuan dan variable lainnya dianggap konstan, maka
loyalitas pegawai juga akan naik sebesar 0,361.

4. Beban kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap loyalitas
pegawai dengan koefisien regresi sebesar0,179. Artinya apabila beban
kerja naik satu satuan dan variable lainnya dianggap konstan, maka
loyalitas pegawai juga akan naik sebesar 0,179.

5. Insentif berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap loyalitas
pegawai dengan koefisien regresi sebesar0,243. Artinya apabila insentif
naik satus atuan dan variable lainnya dianggap konstan, maka loyalitas
pegawai juga akan naik sebesar 0,243

6. Berdasarkan nilai Fpiung adalah 31,109 dengan taraf signifikan adalah
0,000. Dengan demikian, nilai Fpiung(31,109) >Franel (2,74) dengan taraf
signifikan 0,000 < 0,05. Artinya bahwa kualitas pelayanan, lingkungan
kerja, beban kerja dan insentif secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap loyalitas pegawai. Dengan demikian hipotesis dapat
diterima.
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