
 
PPIMAN : Pusat Publikasi Ilmu Manajemen 

 Volume. 2, No. 2 April 2024 
 e-ISSN: 3025-440X; p-ISSN: 3025-4396, Hal 50-60 

DOI: https://doi.org/10.59603/ppiman.v2i2.361 
       
 

Received: Januari 15, 2024; Accepted: Februari 11, 2024; Published: April 30, 2024 
* Nawang Dwi Anjani, nawangdwianjani@gmail.com 

 
 
 
 

Beban Kerja, Burn Out, Jenjang Karir, Employee Engagement terhadap 
Loyalitas Karyawan Pada Kantor Kelurahan Harapan Jaya Bekasi Utara 

 
 

Nawang Dwi Anjani 
Universitas Bhayangkara Jakarta Raya 

 
Dewi Puspaningtyas Faeni 

Universitas Bhayangkara Jakarta Raya 
 

Novita Wahyu Setyawati 
Universitas Bhayangkara Jakarta Raya 

 
Korespondensi penulis: nawangdwianjani@gmail.com 

 

Abstract. This study aims to determine workload, burn out, career path, employee engagement on employee 
loyalty at the Harapan jaya village office, North Bekasi. Using a descriptive quantitative approach method by 
distributing a 1-5 Likert scale. The employee population is 65 employees and the sample used was 65 samples. 
Research using Smart PLS 3.0 software. The results of this study the workload variable has a P-Values value of 
0.731 or <0.05, so it can be stated that workload has a significant negative effect on employee loyalty. The burn 
out variable has a P-Values value of 0.759 or <0.05, workload has a significant negative effect on employee 
loyalty. The career path variable has a P-Values value of 0.012 or <0.05, workload has a significant positive effect 
on employee loyalty. The employee engagement variable has a P-Values value of 0.022 or <0.05, workload has a 
significant positive effect on employee loyalty. While the results of simultaneous research from workload 
variables, burn out, career path, employee engagement are positive and significant to employee loyalty with an 
F-count value of 26. 425> F-table 1.40 and the coefficient of determination (R2) on R-Square obtained a value of 
56.7%. 
 
Keywords: Workload, Burn Out, Career Path, Employee Engagement, Employee Loyalty 
 
Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui beban kerja, burn out, jenjang karir, employee engagement 
terhadap loyalitas karyawan pada kantor kelurahan Harapan jaya, Bekasi Utara. Menggunakan metode pendekatan 
kuantitatif deskriptif dengan menyebarkan skala likert 1-5. Populasi karyawan sebanyak 65 karyawan dan sampel 
yang digunakan sebanyak 65 sampel. Penelitian menggunakan software Smart PLS 3.0. Hasil dari penelitian ini 
variabel beban kerja memiliki nilai P-Values sebesar 0,731 atau < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa beban 
kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap loyalitas karyawan. Variabel burn out memiliki nilai P-Values 
sebesar 0,759 atau < 0,05, beban kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap loyalitas karyawan. Variabel 
jenjang karir memiliki nilai P-Values sebesar 0,012 atau < 0,05, beban kerja berpengaruh positif signifikan 
terhadap loyalitas karyawan. Variabel employee engagement memiliki nilai P-Values sebesar 0,022 atau < 0,05, 
beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap loyalitas karyawan. Sedangkan hasil penelitian secara 
simultan dari variabel beban kerja, burn out, jenjang karir, employee engagement berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap loyalitas karyawan dengan nilai F-hitung 425 > F-tabel 1,40 dan koefisien determinasi (R2 ) 
pada R-Square diperoleh nilai sebesar 56,7%. 
 
Kata kunci: Beban Kerja, Burn Out, Jenjang Karir, Employee  Engagement,Loyalitas Karyawan. 
 
 

LATAR BELAKANG 

Sumber daya manusia (SDM) adalah suatu faktor sangat penting, dan kadang- kadang 

bahkan tidak mungkin untuk datang dari organisasi mana pun, baik itu bisnis atau lembaga. 

SDM kunci yang menilai pertumbuhan perusahaan. SDM mengacu pada manusia yang bekerja 
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dalam organisasi sebagai advokat, evaluator, dan motivator untuk mencapai tujuan organisasi. 

SDM secara garis besar individu produktif yang bekerja sebagai karyawan organisasi, baik itu 

lembaga atau bisnis dengan fungsi aset yang membutuhkan pelatihan dan pengembangan. 

SDM adalah manusia yang bekerja dalam organisasi sebagai penggerak, pemikir, dan rencana 

untuk mencapai tujuan organisasi (Sulistiyowati & Agustina, 2021). 

Loyalitas Karyawan atau pegawai ditunjukkan dengan komitmen pegawai dalam sebuah 

organisasi, komitmen organisasi dapat dilanggar karena beberapa faktor, baik dari organisasi 

maupun individu. Keberhasilan suatu organisasi dalan menyelenggarakan pelayanan yang 

bermutu dan berkualitas salah satunya dipengaruhi oleh loyalitas karyawan. Loyalitas 

kerjakaryawan adalah keragamaan peran dan anggota dalam menggunakan pikiran dan waktu 

guna meningkatkan tujuan organisasi (Hasibuan, 2021). 

Beban Kerja merupakan jumlah target suatu pekerjaan yang mestinya tercapai dan 

terselesaikan dalam tenggang waktu tertentu. Setiap beban kerja karyawan harus disesuaikan 

dengan kemampuan secara psikologis dan fisik karyawan. Upaya untuk peningkatan loyalitas 

karyawan antara lain memperhatikan beban kerja, untuk loyalitas karyawan yang baik penting 

bagi perusahaan atau organisasi memperhatikan kondisi SDM untuk dapat melaksanakan tugas. 

Beban kerja adalah sejumlah proses kegiatan yang harus diselesaikan oleh seorang pekerja 

(Antonius, 2020). 

Beban kerja yang tidak memuaskan dapat mengakibatkan kinerja yang buruk, yang 

pada gilirannya dapat menyebabkan masalah fisik pada pegawai juga mental dan reaksi emosi 

seperti mudah marah dan sakit kepala yang dirasakan pegawai. Beban kerja yang meningkat 

juga mempengaruhi kualitas kerja pegawai menurun, beban kerja yang meningkat akan 

menyebabkan kualitas kerja yang lebih rendah karena keterbatasan fisik dan penurunan 

konsentrasi, yang akan menyebabkan pekerjaan tidak sesuai standar. 

Burn Out merupakan kelelahan emosional dan mental yang berkepanjangan ditempat 

kerja yang memperburuk kondisi fisik dan mental karyawan. Individu mengalami burn out 

akan terjebak dan tidak dapat keluar dari kondisi yang menyebabkan terbakar dalam keadaan 

jenuh (Iskandar & Sudarma, 2018). 

Pengembangan karir merupakan rangkaian posisi atau jabatan yang ditunjuk selama 

bekerja baik di lingkungan perusahaan. Tujuan Karir sebagai kegiatan pengelolaan SDM adalah 

untuk memungkinkan karyawan melakukan pekerjaannya secara lebih efektif dan efesien 

sehingga dapat berkontribusi lebih efektif terhadap tujuan perusahaan (Jumawan & Mora, 

2018). Employee Engagement (keterikatan karyawan), merupakan keadaan karyawan merasa 

berkepentingan dalam keberhasilan perusahaan dan termotivasi untuk tetap menjadi loyalitas 
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karyawan.. Employee engagment merupakan kondisi motivasi positif terkait pekerjaan yang 

ditandai dengan semangat, dedikasi, dan daya serap yang dimiliki oleh karyawan (Pangestu & 

Wahjuadi, 2019). 

Rendahnya keterlibatan employee engagement berasal dari masalah pada kantor 

Kelurahan Harapan Jaya yaitu beban kerja yang berlebihan, kurangnya fleksibilitas, dan tidak 

adanya pemahman yang jelas tentang tujuan atau visi, dan kurangnya penghargaan atau 

kemajuan.Banyak Faktor yang mempengaruhi kesediaan seorang karyawan untuk loyal, diantaranya 

yaitu lingkungan tempat bekerja yang nyaman, pengembangan karir, partisipasi kerja dan hubungan 

antara atasan dan bawahan yang baik.Dampak bagi masyarakat dari beban kerja dan burn out adalah 

pelayananyang buruk dikarenakan pegawai yang mengalami burn out cenderung tidak 

dapatmemberikan pelayanan yang optimal kepada masyarakat, mereka tidak fokus dan ramah saat 

melayani masyarakat. 

Berdasarkan pada latar belakang diatas, peneliti menganalisis fenomena atau temuam 

dari beberapa penelitian sebelumnya yang berbeda, dan setiap variabel yang digunakan 

memiliki efek yang berbeda pada setiap penelitian. 

 

KAJIAN TEORITIS 

Beban Kerja  

Beban kerja adalah suatu hal yang berkaitan dengan kondisi fisik dan psikokolgis atau 

mental seorang pekerja yang disebabkan oleh faktor tanggung jawab yanng timbul atas 

pekerjaan dalam suatu organisasi (Hermayati & Elmi, 2021). 

Beban kerja adalah sekelompok tugas atau beberapa kegiatan yang harus diselesaikan oleh 

unit organisasi atau anggota tim dalam jangka waktu tertentu (Rohman & Ichsan, 2021). 

Indikator yang digunakan untuk mengetahui seberapa besar beban kerja yang diselesaikan 

karyawan yaitu sebagai berikut (Koesomowidjojo, 2018) : 

1. Kondisi pekerjaan 

2. Penggunaan waktu kerja 

3. Target yang harus dicapai 

 

Burn Out  

Burn out adalah suatu gejala kelelahan fisik, emosional, spiritual, dan mental. Perasaan 

ketidakpuasan terhadap diri serta ketidakpercayaan akan kemampuan diri dan kurangnya hasrat 

pencapaian individu yang muncul akibat stres kerja berkepanjangan, keadaan yang menyertai 

seseorang ketika menghadapi stres tersebut dan merupakan respon dari interpersonal stressors 



 
 

Beban Kerja, Burn Out, Jenjang Karir, Employee Engagement terhadap Loyalitas Karyawan Pada Kantor 
Kelurahan Harapan Jaya Bekasi Utara 

 

53          PPIMAN - VOL. 2 NO. 2 APRIL 2024 
 
 
 

dalam pekerjaan (S. Hayati, 2018). 

Burn out yang muncul gejala baik fisik maupun mental yang bersumber dari adaptasi yang buruk 

dapat disertai dengan frustasi, dalam hubungannya dengan dirinya sendiri terhadap pekerjaan. 

Burn out merupakan akibat yang muncul dari tekanan yang terlalu tinggi, juga menghambat 

laju dunia (I. Hayati & Fitria, 2018; Pinto, 2018). 

Terdapat 4 (empat) indikator dari burn out (Baron & Greenberg, 2019): 

1. Kelelahan Fisik 

2. Kelelahan Emosional 

3. Kelelahan Mental 

4. Rendahnya penghargaan diri 
 

Jenjang Karir  

Pengembangan karir ialah usaha yang diterapkan oleh perusahaan guna melakukan 

perencanaan karier karyawannya. Pengembangan karir mengacu dapat memotivasi karyawan 

untuk melakukan pekerjaanya dengan lebih baik. Pengembangan karier adalah langkah-

langkah yang dilakukan oleh seseorang atau oleh pimpinan SDM dalam rangka meningkatkan 

potensi karyawan dan mampu mendorong menduduki jabatan yang lebih tinggi pencapaian 

tujuan bisnis (Pratiwi & Sriathi, 2017; Sinambela, 2019). 

Indikator dalam pengembangan karir (Priansa, 2018): 

1. Pegawai harus merencanakan karirnya untuk masa yang datang 

2. Pengembangan Karir Individu Setiap pegawai harus menerima 

tanggung jawab 

3. Pengembangan Karir yang didukung oleh Departemen SDM 

4. Peran umpan balik terhadap kinerja tanpa umpan balik yang menyangkut 

upaya-upaya pengembangan karir. 

 

Employee Engagement  

Employee engagement merupakan keadaan motivasi kerja positif yang ditandai dengan 

ketenangan, dedikasi, dan etos kerja karyawan yang kuat. Keterlibatan pekerja adalah indikator 

positif dari komitmen seseorang terhadap pekerjaan mereka dan dicirikan oleh antusiasme, 

tekad. Para pekerja tidak senang dengan pekerjaan mereka akan merasa senang dan puas 

dengan pekerjaan yang dilakukan, dan mereka bahkan mungkin merasa bahwa mereka bekerja 

di tempat kerja yang cepat (Cintani & Noviansyah, 2020; Faeni et al., 2023). 

Indiktor dari employee engagment sebagai berikut (Schaufeli, 2018): 
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1. Vigor (Semangat) 

2. Dedica|tion (Dedikasi) 

3. A|bsorption (Keasyikan) 

 

Loyalitas Karyawan   

Loya|lita|s a|da|la|h kecenderunga|n pekerja|      untuk tida|k mengkhia|na|ti perusa|ha|a|n 

la|in ka|rena|        da|pa|t berda|mpa|k nega|tif terha|da|p kema|mpua|n mereka|        untuk 

bekerja| pa|da|       perusa|ha|a|n. Loya|lita|s, juga|      dikena|l seba|ga|i kesetia|a|n, a|da|la|h 

sa|la|h sa|tu a|la|t ya|ng diguna|ka|n oleh pekerja|       untuk mengukur tingka|t komitmen mereka|       

terha|da|p pekerja|a|n, orga|nisa|si, da|n komunita|s mereka|. Ha|l ini dita|nda|i denga|n 

kesedia|a|n ka|rya|wa|n untuk bela|ja|r da|n mendukung orga|nisa|si ba|ik di da|la|m ma|upun di 

lua|r tempa|t kerja|      mereka|      da|ri mereka|      ya|ng tida|k sepenuhnya|      perca|ya|      diri. 

(Citra|, 2019; Ha|sibua|n, 2018). 

Ada|pun indika|tor da|ri loya|lita|s a|da|la|h (Ma|hyudi, 2017) : 

1. Ta|a|t pera|tura|n 

2. Ta|nggung ja|wa|b terha|da|p perusa|ha|a|n 

3. Kema|ua|n bekerja|       sa|ma| 

4. Ra|sa|       memiliki 

5. Kesuka|a|n terha|da|p pekerja|a|n 

 

METODE PENELITIAN 

Metode   penelitia|n   kua|ntita |tif   a|da|la|h   metode   ya|ng   berda|sa|rka|n   filsa |fa|t 

positivisme,  metode  kua |ntita |tif  diguna |ka|n  untuk  meneliti  popula|si  da|n  sa|mpel, teknik   

pengumpula |n   da|ta|                  dila|kuka|n   denga|n   mengumpulka |n   sa|mpel   jenuh, pengumpula |n  da|ta|             

ini  mengguna |ka|n  sua|tu  instrumen  penelitia|n,  a|na|lisis  da|ta| bersifa |t   deskriptif   ya |ng   

bertujua |n   untuk   menguji   hipotesis   ya|ng   diberika |n. Penelitia |n  kua |ntita |tif  a|da |la|h  penelitia|n  

ya|ng  berisika |n  sebua |h  perta |nya|a |n  a|ta|u pernya |ta|a|n da|n suda |h terda|pa |t piliha|n ja|wa|ba|n ya|ng 

berupa |     a|ngka|      ya|ng terdiri da |ri ma|sing-ma |sing skor. 

Popula|si merupa |ka|n keselurua |n ya|ng berbentuk ha |l, ora|ng a|ta|u peristiwa| ya|ng  

memiliki  ciri  sa|ma|          sehingga |          menja |di  pusa |t  perha|tia|n  ka|rena|          da |pa|t dipa|nda |ng seba|ga |i globa |l 

penelitia |n (Pa|ra |mita |       et a |l., 2021). Populasi pada kantor kelurahan Harapan Jaya sebanyak 65 
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karyawan. , sampel yang diambil dari suatu populasi harus benar-benar mewakili populasi 

tersebut (Sugiyono, 2018). Penggunaan sampel pada penelitian ini menggunakan teknik sampel 

jenuh. Analisis data menggunakan smartpls 3.0 dan dilakukan pengujian yaitu metode analisis 

data (deskriptif dan verifikatif), evaluasi model pengukuran (outer model) yaitu uji validitas 

dan reliabilitas, evaluasi model struktural (inner model) dan pengujian hipotesis. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Beban kerja berpengaruh negatif terhadap Loyalitas Karyawan  

 Berda|sa|rka|n  Output Boostra|pping   diperoleh  nila|i  koefisien  ja|lur mengha |silka|n   T   

sta|tistic sebesa| 0,344, a|rtinya | Beba |n kerja| tida |k berpenga|ruh terha|da|p loya |lita|s    ka |rya|wa|n.    

Seda|ngka|n berda|sa|rka|n ha|sil uji hipotesis pa |th koefisien  terda|pa|t nila|i  P- va|lues sebesa|r 0,731 

a|ta|u >0,05 da|n nila |i t-sta|tistics beba|n kerja |         memiliki nila |i  0,344  a|ta|u  <1,96,  Berda |sa|rka|n  

ura|ia|n  tersebut  ma|ka|               da |pa|t disimpulka|n  ba |hwa |             H₀1  diterima|             da |n  Hₐ1ditola|k  ma|ka|             

dinya |ta|ka|n tida|k   a|da|nya|                  penga|ruh   signifika|n   a|nta|ra |                  va|ria |bel   Beba|n   kerja| terha|da|p 

loya |lita|s ka|rya |wa |n. 

Denga |n ini da|pa|t disimpulka |n ba|hwa|     beba|n kerja |     ya |ng ringa |n a|ta |u bera|t   di   Ka|ntor   

Kelura|ha|n   Ha|ra|pa|n   Ja|ya|                   Beka|si   Uta|ra|                   tida |k mempenga|ruhi  loya|lita|s  ka |rya|wa|n.  Ka|rena|          

ka|rya |wa |n  bekerja|          demi mena |fka|hi kelua |rga |nya |        sehingga |        keingina|n berjua|ng da|n kebutuha|n 

berta|ha|n diperusa|ha|a |n lebih besa|r da|ri beba |n kerja|      ya|ng a |da|. 

 

Burn Out berpengaruh negatif terhadap Loyalitas Karyawan  

Berda|sa |rka|n   Output   Boostra|pping   diperoleh   nila|i   koefisien   ja |lur mengha |silka|n 

T sta|tistic sebesa|r 0,307, a |rtinya |       Burnout  tida|k berpenga |ruh terha|da |p loya|lita|s ka |rya|wa|n. 

Seda|ngka|n berda |sa|rka|n ha|sil uji hipotesis pa|th terda |pa|t nila|i  P-va|lues sebesa |r 0,759 a|ta |u >0,05 

da|n nila|i t-sta|tistics mina|t memiliki nila|i 0,307 a|ta|u < 1,96, berda |sa|rka|n ura|ia|n tersebut ma|ka|        

da|pa|t disimpulka|n  ba |hwa |           H₀2  diterima|            da|n  Hₐ2  ditola |k  ma|ka|           dinya|ta|ka|n  tida|k a|da|nya|              

penga|ruh  signifika |n  a|nta |ra|              va|ria|bel  burnout  terha |da|p  loya|lita |s ka |rya|wa|n ka|rena|        ka|rya|wa|n 

teta |p bekerja |        buka |n ka|rena|        tingginya|        loya|lita|s ta|pi bekerja|        ka|rena|        bertujua|n memenuhi 

kebutuha|n sela|in itu kea|da|a|n ini juga |          tida|k  memperlema|h  loya |lita|s  ka|rena |          ka|rya|wa|n  

berusa|ha|          menikma |ti pekerja|a|nnya |.Denga|n  ini  da|pa|t  disimpulka |n  ba |hwa |            burnout   a|ta|u  

kondisi  dima |na | ka|rya|wa|n  mera |sa |         lela |h  fisik,  menta|l  da |n  emosiona|l  tida|k  mempenga|ruhi 

loya |lita |s  ka|rya |wa |n  di  Ka|ntor  Kelura |ha|n  Ha|ra|pa|n  Ja|ya|              Beka|si  Uta|ra |.  
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Jenjang karir berpengaruh positif terhadap Loyalitas Karyawan  

 Berda |sa |rka|n   Output   Boostra|pping   diperoleh   nila|i   koefisien   ja|lur mengha |silka|n 

T sta|tistic sebesa|r 2,524, a|rtinya |       Jenja |ng Ka|rir berpenga |ruh terha |da |p  loya|lita |s  ka|rya|wa|n.  

Seda|ngka |n  berda|sa|rka|n  ha |sil  uji  hipotesis pa|th terda |pa|t nila|i  P-va|lues sebesa|r 0,012 a |ta|u 

<0,05 da|n nila|i t-sta|tistics mina|t memiliki nila |i 2,524 a |ta|u > 1,96, berda|sa|rka |n ura|ia|n tersebut 

ma |ka| da |pa|t  disimpulka |n  ba|hwa|          H₀3  ditola |k  da|n  Hₐ3  diterima|          ma|ka|          dinya|ta|ka|n a |da|nya|                    

penga |ruh   signifika |n   a|nta |ra|                    jenja|ng   ka |rir   terha |da|p   loya |lita|s ka|rya |wa |n ka |rena|      ka|rya|wa|n  

punya|    ha|ra|pa|n  a|ka|n  a |da|nya|      jenja|ng   ka|rir ya|ng  da|pa |t  meningka |tka|n  penga|la|ma|n,  

kema|mpua|n  da|n  ga|ji  sehingga | loya|lita |s ka|rywa|n tinggi.  

  Denga |n  ini  da|pa|t  disimpulka|n  ba|hwa|       jenja |ng ka|rir  a|ta|u  pengemba |nga|n  ka |rir  

merupa|ka|n  ha|ra|pa|n  ya |ng  da|pa|t  setela|h meningka|tka |n loya|lita|s ka|rya |wa |n di Ka|ntor 

Kelura|ha|n Ha|ra |pa|n Ja|ya |. 

 

Employee Engagement berpengaruh positif terhadap Loyalitas Karyawan  

Berda|sa |rka|n   Output   Boostra|pping   diperoleh   nila|i   koefisien   ja|lur mengha |silka|n  

T  sta|tistic  sebesa|r  2,299,  a|rtinya |           Employees  Enga|gement berpenga |ruh terha |da|p loya|lita |s 

ka|rya |wa|n. Seda|ngka|n  berda|sa|rka|n  ha |sil  uji  hipotesis  pa|th  terda|pa|t  nila |i    P-va|lue  sebesa|r 

0,022 a|ta|u <0,05 da |n nila |i t-sta|tistics mina|t memiliki nila|i 2,299 a|ta|u > 1,96 , berda|sa|rka|n 

ura|ia|n tersebut ma|ka|         da|pa|t disimpulka |n ba |hwa |         H₀4 ditola |k da|n Hₐ4 diterima|    ma |ka|     dinya |ta|ka|n 

a|da |nya|     penga |ruh signifika |n a|nta |ra| employee   enga|gement   terha |da|p   loya|lita |s   ka|rya|wa|n   

ka|rena|                  employee enga|gement    a|ta|u   keterliba|ta |n   ka|rya|wa|n   da|la|m   mela|kuka|n   a|ktivita|s 

pekerja|a |n sa|tu sa|ma|     la|in a|ka|n mencipta|ka|n hubunga|n kerja|     sa|ma|     ya|ng ba|ik sehingga|          loya|lita|s  

di  ka|ntor  kelura|ha|n  menja|di  tinggi.  Denga|n  ini  da|pa|t disimpulka|n ba |hwa|       employee 

enga|gement merupa |ka |n ha|ra |pa|n ya|ng da |pa|t setela|h  meningka|tka|n  loya |lita |s  ka|rya|wa|n  di  

Ka|ntor  Kelura |ha |n  Ha|ra|pa |n Ja|ya|      Beka|si Uta|ra |. 

 

Beban Kerja, Burn Out, Jenjang karir ,dan Employee Engagement berpengaruh positif 

terhadap Loyalitas Karyawan  

Berda|sa |rka|n perhitunga|n uji F ma|ka|         da|pa |t disImpulka|n ba|hwa|         Fhitung lebih besa|r da|ri 

Fta|bel  ya|itu Fhitung  sebesa|r 26,625 lebih besa |r da|ri 1,40 Fta|bel a|rtinya|               beba |n   kerja|,   burnout,   

jenja |ng   ka|rir,   employee   enga |gement berpenga|ruh seca|ra|      simulta|n terha|da|p Loya|lita|s 
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Ka|rya |wa|n. 

 

Berda|sa|rka|n   uji   R   Squa|re   a|ta|u   uji   determina|si   dima|na|              uji   ini menjela|ska|n   besa|ra|n  

proporsi  va|ria|bel  beba|s  denga|n  va|ria|bel  terika|t, sehingga|         da|pa|t  beba |n   Kerja |,  burn  Out,  

jenja|ng   Ka|rir,  da |n  employee enga|gement seca|ra|      bersa|ma|a|n mempenga|ruhi loya|lita|s ka|rya|wa|n 

sebesa|r 0,539 a|ta|u 53,9%. 

  

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berda|sa |rka|n ha|sil penelitia|n ya|ng dila |kuka|n oleh peneliti denga|n judul “Beba|n  

Kerja|,  Burn  Out,  Jenja|ng  Ka|rir,  da|n  Employee  Enga|gement terha|da|p Loya|lita|s 

Ka|rya|wa|n pa|da|        Ka|ntor Kelura|ha|n Ha|ra|pa|n ja|ya| Beka|si Uta|ra|”. Ma|ka |      da|pa|t dita|rik 

kesimpula |n seba|ga |i berikut : 

1. Beba|n   kerja|                  berpenga |ruh   nega|tif   tida |k   signifika|n   terha|da|p Loya |lita|s  Ka |rya|wa|n.  

Ka|rena|               memiliki  nila|i  origina|l  sa|mple sebesa |r  -0.069  ya |ng  a|rtinya|           mempunya|i  penga|ruh  

nrga |tif  da |n memiliki nila|i sta|nda|r pa |da|       tingka|t P-va|lues ya |itu < 0.05 (0.731<  0.05)  sehingga|          

da|pa |t  disimpulka|n  ba |hwa |         memiliki  penga|ruh tida |k signifika |n a|nta |ra|        va|ria|bel Beba|n Kerja|        

terha|da|p Loya |lita |s Ka |rya |wa |n.   Sela|njutnya|,   va |ria|bel.   Beba|n   Kerja|                 berpenga |ruh nega |tif     

da|n     signifika|n     terha|da |p     Loya|lita|s     Ka|rya |wa|n. Berda|sa|rka|n ura |ia|n tersebut ma |ka|       da|pa|t 

disimpulka |n ba|hwa|       H₀1 diterima |      da|n Hₐ1ditola |k ma|ka|      dinya|ta|ka|n tida|k a|da |nya|      penga|ruh 

signifika |n   a|nta|ra|                     va|ria|bel   Beba |n   kerja |                     terha|da|p   loya|lita|s ka |rya|wa|n. 

2. Burn Out berpenga|ruh nega|tif tida |k signifika|n terha |da|p Loya |lita|s Ka|rya |wa|n. Ka |rena|      

memiliki nila|i origina|l sa |mple sebesa|r -0.060 ya |ng  a |rtinya|            mempunya |i  penga|ruh  nrga|tif  da|n  

memiliki  nila|I sta |nda|r  pa|da|               tingka|t P-va|lues  ya|itu  <  0.05  (0.759  <  0.05) sehingga|              da|pa|t  

disimpulka |n  ba|hwa|              memiliki  penga |ruh  tida |k signifika|n    a|nta|ra| va|ria|bel   Burn    Out    

terha|da|p Loya |lita |s Ka|rya |wa |n. Berda|sa|rka |n ura |ia|n tersebut ma |ka|  da|pa|t disimpulka|n ba |hwa |      .     H₀2 

diterima |      da|n Hₐ2 ditola |k . 

3. Jenja |ng   Ka |rir   berpenga|ruh   positif   da|n   signifika |n   terha|da|p Loya|lita|s   Ka |rya|wa|n.   

Ka|rena|                  memiliki   nila|i   origina|l   sa|mple sebesa|r  0.376  ya|ng  a|rtinya|               mempunya|i  penga|ruh  

positif  da |n memiliki nila|i sta|nda |r pa |da|      tingka |t P-va|lues ya|itu < 0.05 (0.012 < 0.05)   sehingga|                  

da|pa |t   disimpulka|n   ba|hwa |                 memiliki   penga|ruh signifika|n   a|nta|ra|                    va|ria |bel   Jenja|ng   ka|rir   

terha |da|p   Loya|lita |s Ka|rya|wa|n. Ma|ka|     disimpulka|n ba|hwa|      H₀3 ditola|k da|n Hₐ3 diterima. 

4. Employee    Enga|gement    berpenga |ruh    positif    da|n    signifika|n terha|da|p Loya |lita|s 

Ka|rya |wa|n. Ka|rena |     nila|i origina|l sa|mple sebesa|r 0.352 ya|ng a|rtinya|     mempunya|i penga|ruh positif 
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da|n memiliki nila|i sta |nda |r pa |da|         tingka |t  P-va|lues  ya|itu <  0.05  (0.022  <  0.05)  da |pa|t 

disimpulka|n ba|hwa|  memiliki  penga |ruh  signifika|n  a|nta|ra| va |ria|bel Employee      Enga |gement      

terha|da|p      Loya|lita|s      Ka|rya |wa |n. Berda|sa|rka|n ura |ia|n tersebut ma |ka|        da|pa|t disimpulka|n 

ba|hwa|        H₀4 ditola |k da |n Hₐ4 diterima. 

5. Beban kerja, burn out, jenjang karir dan employee engagement, berpengaruh positif 

terhadap loyalitas karyawan. Maka dapat disimpulkan bahwa H05 ditolak dan Ha5 diterima. 
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