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Abstract
This study aims to describe and explain the influence of transformational leadership, work environment and organizational commitment. The type of research used is explanatory research with quantitative approach. Population and sample in this study is employees of Salatiga IAIN civil servant amount 54 people. Methods of data collection in this study using questionnaires. The results from regresion analysis obtained results for transformational leadership variables are not significantly to employee loyalty where the significance value 0.286 (> 0.05); work environment variables have no significant effect with significance value 0.64 3 (> 0.05); the religiosity variable has a significant and positive influence on employee loyalty with significance value 0,000 (< 0,05); and the influence of transformational leadership, work environment and religiosity have a significant effect on employee loyalty with significance value 0,000 (< 0,05). The value of Adjusted R Square is 0.922 which means that 92.2% variance of loyalty can be explained by the variance of the three independent variables: transformational leadership, work environment, and religiosity.
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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk menggambarkan dan menjelaskan kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja  dan komitmen organisasional. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian penjelasan dengan pendekatan kuantitatif. Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah karyawan PNS IAIN Salatiga yang berjumlah 54 orang. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner. Dari hasil analisis regresi diperoleh hasil untuk variabel kepemimpinan transformasional tidak berpengauh secara signifikan terhadap loyalitas karyawan dimana nilai signifikansi 0,286 > 0,05; variabel lingkungan kerja memiliki tidak berpengaruh secara signifikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,643 > 0,05; variabel religiusitas memiliki pengaruh secara signifikan dan positif terhadap loyalitas karyawan dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05; dan pengaruh kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja dan religiusitas secara bersama – sama berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Besarnya nilai Adjusted R Square adalah 0,922 yang berarti bahwa 92,2% varians loyalitas dapat dijelaskan varians dari ketiga variabel independen: kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja, dan religiusitas.
Kata kunci: kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja, religiusitas, loyalitas karyawan


Pendahuluan
Keberhasilan suatu instansi salah satunya dipengaruhi oleh kinerja sumber daya manusianya. Pada perguruan tinggi ada dua sumber daya manusia yang menjadi dasar keberhasilan penyelenggaraan jasa dan memberikan pelayanan yang baik dalam pendidikan yaitu tenaga edukasi dan tenaga administrasi. Salah satu unsur yang penting dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan adalah pemimpin yang mampu mempengaruhi bawahannya dan mengikutsertakan bawahan secara aktif dalam mencapai tujuan tersebut melalui gaya kepemimpinan yang sesuai (Kharis dkk, 2015: 2). Kepemimpinan merupakan fakor yang mempunyai peran sentral dalam suatu organisasi. Banyak faktor yang mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya, namun hal tersebut tidak akan berhasil tanpa adanya orang-orang yang memimpin yang mampu mengarahkan dan menggerakkan organisasi tersebut ke arah pencapaian tujuan organisasi. Untuk mewujudkan keberhasilannya, seorang pemimpin memerlukan bawahan yang akan membantu pencapaian tujuan organisasi (Ridito dan Kasmirudin, 2016: 4).
Pada era persaingan global, banyak organisasi menggeser paradigma gaya kepemimpinan transaksional ke kepemimpinan transformasional sebagai cara mencapai strategi dan tujuan dimana gaya kepemimpinan transformasional sesuai dengan lingkungan organisasi yang dinamis (Ismail et al., dalam Putra, 2015: 193). Pemimpin transformasional lebih banyak untuk mengkomunikasikan visi dan tujuan secara lebih jelas sehingga lebih menimbulkan pengaruh dan lebih memotivasi bawahan untuk dapat meningkatkan kinerja.
Gaya kepemimpinan transformasional adalah tipe pemimpin yang menginspirasi para pengikutnya untuk mengenyampingkan kepentingan pribadi mereka dan memiliki kemampuan mempengaruhi yang luar biasa. Aspek utama dari kepemimpinan transformasional adalah penekanan pada pembangunan pengikut, oleh karena itu Yukl (dalam Kharis dkk, 2015: 2) mengemukakan beberapa pedoman untuk pemimpin transformasional, yaitu: 
1) Menyatakan visi dan misi yang jelas dan menarik 
2) Menjelaskan bagaimana visi tersebut dapat dipercaya 
3) Bertindak optimis untuk mencapai visi
4) Memperlihatkan keyakinan terhadap pengikut 
5) Menggunakan tindakan dramatis dan simbolis untuk menekankan nilai-nilai penting 
6) Memimpin dengan memberikan contoh 
7) Memberikan kewenangan kepada pengikut untuk mencapai visi
Pemimpin transformational cenderung untuk mengkomunikasikan visi dan tujuan organisasi secara lebih jelas sehingga bawahan dapat mengidentifikasikan dan cenderung menimbulkan pengaruh yang kuat pada pengikut, memberikan motivasi pada bawahannya serta merangsang kreativitas untuk berkinerja lebih baik demi tercapainya tujuan organisasi (Putra, 2015: 194). Pemimpin transformasional mampu membuat perubahan keorganisasian karena bentuk kepemimpinan ini mengembangkan tingkat motivasi intrinsik, kepercayaan, komitmen, dan kesetiaan yang lebih tinggi dari pengikutnya dibanding dengan kepemimpinan transaksional (Robins, 2008: 218). Kepemimpinan yang baik dibutuhkan untuk mengembangkan karyawan dan membangun loyalitas karyawan demi meningkatkan produktivitas (Ariyani, dkk., 2016: 2). 
Menurut Pambudi, dkk. (2016: 165) salah satu unsur penting dalam upaya meningkatkan kinerja  karyawan adalah pemimpin yang mampu memberikan arahan yang jelas bagi organisasi dan karyawan bersedia melaksanakan arahan tersebut untuk pencapaian tujuan yang diharapkan dan menciptakan kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan suatu hal yang sifatnya individual, karena setiap orang memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi cenderung mengerahkan usaha lebih dalam melaksanakan tugas mereka dan akan menimbulkan loyalitas terhadap pekerjaan mereka.
Hasil penelitian Amri, dkk (2016: 43) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan dimana karyawan PT. Kimia Farma Plant Manufacturing Semarang merasa dekat dengan pemimpin yang memiliki komunikasi dan kedekatan yang baik terhadap karyawannya sehingga mereka dapat menerima pesan yang disampaikan oleh pemimpin mereka. Tuna et al. (2011: 24) melakukan penelitian pada industri rumah sakit di Turki dan menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional meningkatkan komitmen dan loyalitas karyawan terhadap organisasi. 
Kinerja karyawan juga dapat tercipta dengan adanya lingkungan kerja yang nyaman, aman dan menyenangkan bagi karyawan untuk melaksanakan pekerjaanya. Karyawan akan menaruh perhatian yang besar terhadap lingkungan kerja mereka, baik segi kenyamanan pribadi maupun kemudahan untuk melakukan pekerjaan mereka (Robbins dan Judge, 2008: 36). Menurut Sedarmayanti (2009: 21), lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun kelompok. Lingkungan kerja yang menyenangkan dapat membuat para karyawan merasa betah dalam menyelesaikan pekerjaannya serta mampu mencapai suatu hasil yang optimal. Sebaliknya apabila kondisi lingkungan kerja tersebut tidak memadai akan menimbulkan dampak negatif dalam penurunan tingkat produktifitas kinerja karyawan.
 Lingkungan kerja dibedakan menjadi lingkungan kerja  fisik dan lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja fisik yaitu semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja dimana dapat mempengaruhi kerja karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung misalnya ruang gerak, warna, sirkulasi udara, pencahayaan, kebersihan dan keamanan. Sedangkan lingkungan kerja non fisik yaitu semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan maupun dengan sesama rekan kerja, ataupun dengan bawahan (Sedarmayanti, 2009: 22).
Penelitian Rahmawanti, dkk. (2014: 8) menunjukkan bahwa lingkungan kerja fisik yang ada di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Malang Utara mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 24,7%. Lingkungan kerja non fisik berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 67,1%, dan secara simultan berpengaruh sebesar 62,6%. Sejalan dengann penelitian Rahmawanti, hasil penelitian Moulana, dkk. (2017: 185) menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan PT. Telkom Indonesia cabang Malang.
Selain kinerja karyawan salah satu hal yang sangat penting bagi perusahaan yaitu loyalitas karyawan. Loyalitas merupakan sikap positif karyawan terhadap perusahaan atau organisasi dimana dia bekerja. Siagian (dalam Wellyanto & Grace, 2015: 329) mendefinisikan loyalitas sebagai suatu kecenderungan karyawan untuk tidak pindah ke perusahaan lain. Loyalitas berpengaruh pada kenyamanan karyawan untuk bekerja pada suatu perusahaan dan merupakan hal yang paling penting untuk dimiliki setiap karyawan di perusahaan ataupun instansi manapun. Meningkatkan loyalitas bukanlah sesuatu hal yang mudah, loyalitas merupakan tekad dan kesanggupan untuk mentaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab. Karyawan yang loyal sangat dihargai oleh perusahaan karena perusahaan sangat membutuhkan karyawan yang loyal untuk kelangsungan perusahaanya dalam menentukan maju mundurnya perusahaan di masa mendatang (Pradana & Nugraheni, 2015: 2). 
Loyalitas karyawan juga akan semakin meningkat seiring dengan kedekatan dengan Sang Pencipta. Karyawan yang memiliki tingkat religiusitas yang baik akan tercermin dengan motivasi dan dedikasi kerja yang tinggi karena mereka paham betul apa yang dilakukan dalam tugasnya tidak semata-mata mengharapkan gaji ataupun honor, namun ada harapan yang lebih tinggi yaitu ganjaran serta pahala yang jauh lebih besar dari Allah SWT. Agama sebagai suatu ciri kehidupan sosial manusia yang universal dalam arti bahwa semua masyarakat mempunyai cara-cara berfikir dan pola-pola perilaku yang memenuhi untuk disebut “agama” yang terdiri dari tipe-tipe simbol, citra, kepercayaan, dan nilai-nilai spesifik yang mana makhluk manusia menginterpretasikan eksistensi mereka yang didalamnya mengandung komponen ritual (Ishomuddin, 2002: 29).
Dari istilah agama inilah kemudian muncul apa yang dinamakan religiusitas (Religiousity). Keberagaman atau religiusitas diwujudkan dalam berbagai sisi kehidupan manusia. Aktivitas beragama bukan hanya terjadi ketika seseorang melakukan ritual (beribadah), tetapi juga melakukan aktivitas lain yang didorong oleh kekuatan akhir. Bukan hanya berkaitan dengan aktivitas yang tampak dan dapat dilihat mata, tapi juga aktivitas yang tidak tampak dan terjadi dalam hati seseorang. Karena itu keberagaman seseorang akan meliputi berbagai macam sisi atau dimensi. Pengertian religiusitas berdasarkan dimensi-dimensi yang dikemukan oleh Glock dan Stark (dalam Ancok & Suroso, 2005: 76) adalah seberapa jauh pengetahuan, seberapa kokoh keyakinan, seberapa tekun pelaksanaan ibadah dan seberapa dalam penghayatan agama yang dianut seseorang. 
Dalam hadis, Rasulullah juga bersabda:
[image: ]

Dari Ibn Umar ra, ia berkata: Rasulullah Saw bersabda: Agama Islam dibangun atas lima unsur yaitu bersaksi bahwa tiada tuhan selain Allah dan Muhammad adalah hamba daan utusan Allah, mengerjakan shalat, membayar zakat, mengerjakan haji dan berpuasa pada bulan Ramadhan. (HR.Bukhari dan Muslim)

Religiusitas dalam islam mencakup lima hal di antaranya adalah akidah, ibadah, amal, akhlak (ikhsan) dan pengetahuan. Seorang Muslim yang religius akan memiliki ciri utama berupa akidah yang kuat. Akidah menyangkut keyakinan kepada Allah, Malaikat, Rosul, dan hubungan manusia dengan Tuhan. Dimensi peribadatan menyangkut pelaksanaan shalat, zakat, puasa, haji, membaca Al-Qur’an, do’a, zikir dan sebagainya. Amal (akhlak) menyangkut pelaksanaan hubungan manusia dengan sesama makhluk. Misalnya: menolong orang lain, membela orang yang lemah dan bekerja.
Religiusitas berpengaruh sebagai motivasi dalam mendorong individu untuk melakukan suatu aktivitas, karena perbuatan yang dilakukan dengan latar belakang keyakinan agama dinilai mempunyai unsur kesucian dan ketaatan. Keterkaitan ini akan memberikan pengaruh pada diri seseorang untuk berbuat sesuatu. Sedangkan agama sebagai nilai etik karena dalam melakukan sesuatu tindakan seseorang akan terikat kepada ketentuan antara mana yang boleh dan mana yang tidak boleh menurut ajaran agama yang dianutnya (Jalaluddin, 2015: 229).
 عَنْ أَبِي رُقَيَّةَ تَمِيْم الدَّارِي رَضِيَ اللهُ عَنْهُ أَنَّ النَّبِيَّ صَلَّى اللهُ عَلَيْهِ   وَسَلَّمَ قَالَ  الدِّيْنُ النَّصِيْحَةُ . قُلْنَا لِمَنْ ؟ قَالَ : لِلَّهِ وَلِكِتَابِهِ وَلِرَسُوْلِهِ وَلأَئِمَّةِ الْمُسْلِمِيْنَ وَعَامَّتِهِمْ .
Dari Abu Ruqoyah Tamim Ad Daari radhiallahuanhu, sesungguhnya Rasulullah Shallallahu’alaihi wasallam bersabda : Agama adalah nasehat, kami berkata : Kepada siapa?  beliau bersabda : Kepada Allah, kitab-Nya, Rasul-Nya dan kepada pemimpan kaum muslimin dan rakyatnya (Riwayat Bukhori dan Muslim).

Hasil penelitian Yusuf (2015: 12) menunjukkan bahwa religiusitas berpengaruh terhadap kinerja karyawan di perusahaan perbankan Syariah di Kota Balikpapan. Penelitian Susanti (2015: 98) menunjukkan bahwa ada hubungan yang sangat signifikan antara Religiusitas dan kualitas kehidupan kerja dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Karyawan yang memiliki tingkat religiusitas yang baik dan memiliki kualitas kehidupan kerja yang tinggi, akan mudah menerapkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam bekerja yaitu bekerja melebihi standar kerja yang ditetapkan, bekerja dengan sukarela dan tidak mudah mengeluh terhadap tantangan yang dihadapi.
Hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional membuat karyawan menjadi lebih nyaman dalam bekerja dan dapat meningkatkan loyalitas terhadap pekerjaannya. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja dan religiusitas terhadap loyalitas kerja karyawan IAIN Salatiga. Adapun hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
H1	: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan.
H2	: Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan.
H3	: Religiusitas berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan.
H4	: Kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja dan religiusitas secara simultan berpengaruh terhadap loyalitas karyawan.



Metode Penelitian
Rancangan penelitian yang dipilih dalam penelitian ini adalah kuantitatif cross-sectional desain di mana data dikumpulkan pada waktu yang sama (atau dalam frame waktu singkat). Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer, yaitu penulis menyebarkan dan mengumpulkan langsung kuesioner dari responden yang merupakan karyawan yang berstatus Pegawai Negeri Sipil (PNS) di lingkungan Institut Agama Islam Negeri (IAIN) Salatiga. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Institut Agama Islam Negeri Salatiga yang berstatus Pegawai Negeri Sipil sebanyak 54 karyawan. Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah saturated sampling method karena jumlah populasi kecil sehingga seluruh anggota populasi dijadikan responden dalam penelitian. Alat pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah pengukuran data ordinal menggunakan Likert Scale dengan lima tingkatan jawaban dari skor 1 untuk jawaban sangat tidak setuju (STS) hingga skor 5 untuk jawaban sangat setuju (SS).

Hasil dan Pembahasan
Dari 54 kuesioner yang dibagikan, 43 kuesioner yang kembali, 1 kuesioner kembali tetapi tidak dapat diolah. Pengujian reliabilitas untuk mengetahui reliable atau tidaknya suatu variabel dilakukan uji statistik dengan melihat nilai Cronbach’s Alpha dengan kriteria:  Jika nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,70 maka pertanyaan-pertanyaan untuk mengukur variabel-variabel yang diamati “reliabel”. Jika nilai Cronbach Alpha kurang dari 0,70 maka pertanyaan-pertanyaan untuk mengukur variabel-variabel yang diamati “tidak reliabel” (Ghozali, 2013: 48).

Tabel 1. Hasil Pengujian Reliabilitas
	Variabel
	Cronbach’s Alpha
	Item
	Hasil Uji

	Kepemimpinan Transformasional
	0,796
	7
	Reliabel

	Lingkungan Kerja
	0,725
	6
	Reliabel

	Religiusitas
	0,727
	6
	Reliabel

	Loyalitas
	0,746
	9
	Reliabel 



Tabel di atas menunjukkan bahwa semua variabel yang digunakan memperoleh hasil yang reliabel untuk semua item pertanyaan dengan nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60.
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner memapu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner (Ghozali, 2013: 52). Pengujian validitas pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pengujian korelasi Spearman Rank karena sumber data yang dikorelasikan merupakan data ordinal. Uji Spearman Rank  dilakukan dengan melihat hasil korelasi antara skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk atau variabel dengan hipotesis: H0 : item pernyataan tidak valid dan H1: item pernyataan valid. Jika korelasi antara skor masing-masing item pertanyaan terhadap skor total signifikan (p kurang dari 0,05) maka pertanyaan tersebut dapat dikatakan “valid”. Jika korelasi antara skor masing-masing item pertanyaan terhadap skor total tidak signifikan (p lebih dari 0,05) maka pertanyaan tersebut dapat dikatakan “tidak valid”.

Tabel 2. Hasil Pengujian Validitas
	Variabel 
	Indikator 
	Sig.
	Hasil Uji

	Kepemimpinan Transformasional

	P1
P2
P3
 P4
P5
P6
P7
	0,000
0,000
0,000
0,003
0,000
0,003
0,000
	Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

	Lingkungan Kerja

	P8
P9
P10
P11
P12
P13
	0,000
0,000
0,025
0,000
0,002
0,000
	Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid 

	Religiusitas

	P14
P15
P16
P17
P18
P19
	0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
	Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid 

	Loyalitas

	P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
	0,000
0,000
0,000
0,001
0,000
0,000
0,005
0,008
0,001
	Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid 



Berdasarkan hasil uji validitas yang telah dilakukan terhadap 28 indikator yang terdapat pada ketiga variabel menunjukkan nilai signifikansi kurang dari 0,05 sehingga seluruh indikator dinyatakan valid.
Pengujian normalitas dilakukan dengan menguji normalitas residual menggunakan uji statistik non-parametrik Kolmogorov-Smirnov dengan hipotesis: H0: data residual berdistribusi normal dan H1: data residual tidak berdiatribusi normal (Ghozali, 2013: 164) Berdasarkan hasil pengujian diperoleh data residual atau nilai Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,751 dengan tingkat signifikansi 0,626 hal ini berarti bahwa H0 diterima dimana data residual terdistribusi normal dengan tingkat signifikansi lebih dari 0,05.

Tabel 3. Hasil Pengujian Multikolinearitas
	Variabel
	Tolerance
	VIF

	Kepemimpinan Transformasional
Lingkungan Kerja
Religiusitas
	0,189
0,172
0,577
	5,279
5,798
1,732



Hasil pengujian mulitikolinearitas untuk masing-masing variabel bebas seperti ditunjukkan pada Tabel 3 di atas, dapat disimpulkan bahwa tidak ada variabel independen yang memiliki nilai tolerance kurang dari 0,10 yang berarti tidak ada korelasi antar variabel independen dan berdasarkan hasil perhitungan nilai Variance Inflation Factor (VIF) untuk setiap variabel bebas tidak ada yang memiliki nilai lebih dari 10, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel bebas yang digunakan dalam model regresi penelitian ini bebas dari multikolinearitas.
Pengujian heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi tejadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengaatan yang lain (Ghozali, 2013: 139). Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi heteresokedastisitas, sehingga pada penelitian ini pengujian heteroskedastisitas dilakukan menggunakan uji Glejser dengan dengan hipotesis, H0: jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas dan H1: jika nilai signifikansi kurang dari 0,05 maka terjadi heteroskedastisitas. Berdasarkan hasil pengujian nilai signifikansi dari setiap variabel bebas di atas 0,05 sehingga H0 diterima atau dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas.  
Pengujian autokorelasibertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi liner terdapat korelasi antara kesalahan penggangguan pada periode t dengan kesalahan penggangguan pada periode t – 1 (sebelumnya) (Ghozali, 2013: 110). Penelitian ini menggunakan uji Durbin – Watson (DW Test) untuk menguji apakah terjadi autokorelasi dengan dasar pengambilan keputusan (hipotesis) sebagai berikut: H0 : jika nilai d terletak diantara du dan (4 - du), maka tidak ada autokorelasi sedangkan H1: jika nilai d lebih kecil dari dl atau lebih besar dari (4 – dl), maka terdapat autokorelasi. Hasil pengujian Durbin – Watson menunjukkan hasil nilai d sebesar 2,154 yang berarti lebih besar dari batas atas (du) 1,659 dan terletak diantara 4 – 1,659 (4 – du), maka dapat disimpulkan bahwa H0 diterima yang berarti bahwa tidak terdapat autokorelasi pada model regresi.
Analisi regresi dilakukan untuk melihat ketergantungan variabel terikat (dependen) terhadap satu atau lebih variabel penjelas / bebas (independen), dengan tujuan untuk mengestimasi dan/atau memprediksi rata – rata populasi atau nilai rata- rata variabel dependen berdasarkan nilai variabel independen yang diketahui (Gujarati dalam Ghozali, 2013: 95). Ketepatan fungsi regresi dalam menaksir nilai aktual dapat diukur dari nilai koefisien determinasi, nilai statistik F dan nilai statistik t. Perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila nilai uji statistiknya berada dalam daerah kritis (daerah dimana H0 ditolak) dan disebut tidak signifikan bila nilai uji statistiknya berada dalam daerah dimana H0 diterima (Ghozali, 2013: 97).

Tabel 3. Koefisien Determinasi
	Model Summary

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

	1
	,963a
	,928
	,922
	,972

	a. Predictors: (Constant), religiusitas, kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja








Besarnya nilai Adjusted R Square adalah 0,922 yang berarti bahwa 92,2% varians loyalitas dapat dijelaskan varians dari ketiga variabel independen: kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja, dan religiusitas. Sedangkan sisanya 7,8% dijelaskan oleh sebab - sebab yang di luar model penelitian. 

Tabel 4. Uji Signifikansi Simultan
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	459,697
	3
	153,232
	162,099
	,000b

	
	Residual
	35,922
	38
	,945
	
	

	
	Total
	495,619
	41
	
	
	

	a. Dependent Variable: loyalitas

	b. Predictors: (Constant), religiusitas, kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja


Berdasarkan hasil uji Annova atau uji F didapat nilai F hitung sebesar 162.099 dengan probabilitas 0,000 yang berarti bahwa nilai probabilitas jauh lebih kecil dari 0,05, maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi loyalitas atau dengan kata lain bahwa kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja dan loyalitas secara bersama - sama memberikan pengaruh terhadap loyalitas kerja karyawan. 
Tabel 5. Uji Signifikansi Parameter Individual
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	4,424
	1,722
	
	2,569
	,014

	
	kepemimpinan transformasional
	,128
	,118
	,109
	1,083
	,286

	
	lingkungan kerja
	,070
	,150
	,049
	,467
	,643

	
	Religiusitas
	1,107
	,074
	,858
	14,931
	,000

	a. Dependent Variable: loyalitas


	Dari ketiga variabel independen yang di masukkan dalam model regresi, variabel kepemimpinan transformasional dan variabel lingkungan kerja tidak signifikan. Hal ini dapat dilihat dari probabilitas signifikansi untuk variabel kepemimpinan transformasional sebesar 0,286 dan nilai signifikansi untuk variabel lingkungan kerja sebesar 0,643 dan keduanya jauh di atas 0,05. Sedangkan untuk variabel religiusitas nilai signifikansi sebesar 0,000 atau di bawah 0,05. Berdasarkan pengujian signifikansi parameter individual dengan uji statistik t dapat disimpulkan bahwa variabel loyalitas karyawan dipengaruhi oleh variable religiusitas dengan persamaan matematis sebagai berikut:
	Loyalitas karyawan
	=
	4,424 + 0,128 kepemimpinan transformasional + 0,070 lingkungan kerja + 1,107 religiusitas



yang berarti bahwa variabel religiusitas mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Koefisien regresi religiusitas sebesar 1,107 yang menunjukkan bahwa setiap kenaikan 1 religiusitas karyawan makan akan meningkatkan loyalitas karyawan sebesar 1,107.

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap loyalitas karyawan
Hasil analisis data yang dilakukan untuk pengujian hipotesis pertama (H1) menunjukkan hasil bahwa koefisien regresi pengaruh variabel kepemimpinan transformasional terhadap loyalitas karyawan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,286 atau di atas 0,05 dan nilai t hitung sebesar 1,083 lebih kecil dari nilai t tabel sebesar 2,024. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan ditolak. Dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap loyalitas karyawan IAIN Salatiga.
Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian (Ridito dan Kasmirudin, 2016: 12) yang menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan transformasional mampu memberikan pengaruh yang kuat terhadap variabel loyalitaskerja karyawanpada PT Jasa Raharja Cabang Pekanbaru. Hasil penelitian Amri, dkk (2016: 43) yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan dimana karyawan PT. Kimia Farma Plant Manufacturing Semarang merasa dekat dengan pemimpin yang memiliki komunikasi dan kedekatan yang baik terhadap karyawannya sehingga mereka dapat menerima pesan yang disampaikan oleh pemimpin mereka. Demikian juga hasil penelitian Tuna et al. (2011: 24) pada industri rumah sakit di Turki yang menunjukkan hasil bahwa kepemimpinan transformasional meningkatkan komitmen dan loyalitas karyawan terhadap organisasi. 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan
Hasil analisis data yang dilakukan untuk pengujian hipotesis kedua (H2) menunjukkan hasil bahwa koefisien regresi pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,286 atau di atas 0,05 dan nilai t hitung sebesar 0,467 lebih kecil dari nilai t tabel sebesar 2,024. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis kedua (H2) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan ditolak. Dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap loyalitas karyawan IAIN Salatiga.
Hasil penelitian ini berseberangan dengan penelitian Rahmawanti, dkk. (2014: 8) menunjukkan bahwa lingkungan kerja fisik yang ada di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Malang Utara mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 24,7%. Lingkungan kerja non fisik berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 67,1%, dan secara simultan berpengaruh sebesar 62,6%. Hasil penelitian Moulana, dkk. (2017: 185) juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan PT. Telkom Indonesia cabang Malang.

Pengaruh religiusitas terhadap loyalitas karyawan
Hasil analisis data yang dilakukan untuk pengujian hipotesis ketiga (H3) menunjukkan hasil bahwa koefisien regresi pengaruh variabel religiusitas terhadap loyalitas karyawan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 atau di bawah 0,05 dan nilai t hitung sebesar 14,931 atau lebih besar dari nilai t tabel sebesar 2,024. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan bahwa religiusitas berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel religiusitas mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik tingkat religiusitas karyawan, maka semakin meningkat pula loyalitas karyawan tersebut.
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Tamzil (2015: 12) yang menunjukkan bahwa religiusitas berpengaruh terhadap kinerja karyawan di perusahaan perbankan Syariah di Kota Balikpapan. Penelitian Susanti (2015: 98) menunjukkan bahwa ada hubungan yang sangat signifikan antara religiusitas dan kualitas kehidupan kerja dengan Perilaku Baik Warga Organisasi / Organizational Citizenship Behavior (OCB). Karyawan yang memiliki tingkat religiusitas yang baik dan memiliki kualitas kehidupan kerja yang tinggi, akan mudah menerapkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam bekerja yaitu bekerja melebihi standar kerja yang ditetapkan, bekerja dengan sukarela dan tidak mudah mengeluh terhadap tantangan yang dihadapi.
Hipotesis keempat (H4) pengaruh kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja dan religiusitas secara simultan berpengaruh terhadap loyalitas karyawan IAIN Salatiga. Pada hipotesis ini nilai koefisien bertanda positif yang mengindikasikan bahwa semakin tinggi kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja dan religiusitas maka loyalitas karyawan akan semakin meningkat.

Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja dan religiusitas terhadap loyalitas karyawan IAIN Salatiga. Berdasarkan rumusan masalah penelitian yang diajukan, maka dari hasil analisis data yang telah dilakukan dan pembahasan yang telah dikemukakan, dapat ditarik kesimpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Hipotesis pertama (H1) yang menyatakan kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai signifikansi 0,286 atau di lebih dari 0,05 sehingga hipotesis pertama (H1) ditolak. Pada hipotesis pertama nilai koefisien bertanda positif yang mengindikasikan bahwa semakin tinggi gaya kepemimpinan transformasional maka loyalitas akan  semakin meningkat. Sehingga, gaya kepemimpinan transformasional perlu untuk ditingkatkan karena karyawan dengan adanya pemimpin yang mampu mengayomi dan memperlakukan bawahan dengan baik akan meningkatkan loyalitas karyawan dimana dengan tingginya tingkat loyalitas karyawan maka karyawan akan melakukan tindakan positif terhadap pekerjaannya.
2. Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai signifikansi 0,643 atau di lebih dari 0,05 sehingga hipotesis kedua (H2) ditolak. Pada hipotesis kedua nilai koefisien bertanda positif yang mengindikasikan bahwa semakin baik lingkungan kerja karyawan maka loyalitas akan  semakin meningkat. Sehingga, lingkungan kerja baik secara fisik maupun non fisik perlu untuk ditingkatkan karena dengan semakin baiknya kondisi lingkungan kerja maka karyawan akan merasa nyaman dan dapat bekerja secara kondusif yang nantinya akan semakin meningkatkan loyalitas karyawan.
3. Hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan religiusitas berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai signifikansi 0,000 atau di bawah 0,05 sehingga hipotesis ketiga (H3) diterima. Pada hipotesis ketiga nilai koefisien bertanda positif yang mengindikasikan bahwa semakin baik tingkat religiusitas seorang karyawan maka akan meningkatkan loyalitas karyawan terhadap pekerjaannya.
4. Hipotesis keempat (H4) yang menyatakan kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja, dan religiusitas secara bersama – sama berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan, berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai signifikansi 0,000 atau di bawah 0,05 sehingga hipotesis ketiga (H4) diterima. Pada hipotesis keempat nilai koefisien bertanda positif yang mengindikasikan bahwa semakin tingginya kepemimpinan tranformasional, lingkungan kerja dan semakin baiknya tingkat religiusitas seorang karyawan maka akan meningkatkan loyalitas karyawan terhadap pekerjaannya. Besarnya nilai Adjusted R Square adalah 0,922 yang berarti bahwa 92,2% varians loyalitas dapat dijelaskan varians dari ketiga variabel independen: kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja, dan religiusitas. Sedangkan sisanya 7,8% dijelaskan oleh sebab - sebab yang di luar model penelitian. 
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