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Abstrak—Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh kepemimpin melayani terhadap 

loyalitas karyawan dengan kepuasan karyawan sebagai 

variabel mediasi pada PT. NissanIndo Mulia Abadi. 

Metode penelitian menggunakan kuantitatif dengan 

jumlah responden sebanyak 130 responden melalui teknik 

sampling jenuh. Teknik analisis data yang digunakan 

dengan metode path analisis. Hasil penelitian 

membuktikan bahwa kepemimpinan melayani 

berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan, 

kepemimpinan melayani berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan karyawan dan kepuasan karyawan berpengaruh 

signifikan terhadap loyalitas karyawan  

 

Kata Kunci : Kepemimpinan Melayani, Kepuasan 

Karyawan, Loyalitas Karyawan 

 

PENDAHULUAN 

Para pemimpin bisnis mulai menyadari bahwa 

nilai sebuah perusahaan modern adalah barang tak 

berwujud (intangibles), yang sebagian besar terdiri 

sumber daya manusia (Robbins & Judges, 2015, p.37). 

Sumber daya manusia merupakan salah faktor yang sangat 

menentukan keberhasilan dan kegagalan suatu perusahaan 

dalam mencapai tujuannya. Perusahaan yang maju dan 

berkembang adalah perusahaan yang mendapatkan hasil 

maksimal dari sumber daya manusia perusahaan itu 

sendiri. (Sudarmanto, 2009, p.1). 

 Salah satu faktor krusial untuk mengembangkan 

kualitas sumber daya manusia dalam suatu perusahaan 

adalah faktor kepemimpinan. Menurut Bohlander dan 

Snell (2013, p.3), manajer atau pemimpin memainkan 

peran kunci dalam melatih dan memotivasi karyawan, 

menilai karyawan dan mempromosikan karyawan. Salah 

satu tantangan seorang pemimpin dalam manajemen 

perusahaan adalah memiliki kemampuan yang handal 

untuk menyatukan berbagai macam orang agar tujuan 

perusahaan dapat terwujud.  

Penelitian ini dilakukan di PT. NissanIndo Mulia Abadi 

yaitu perusahaan yang bergerak dalam produksi thinner 

yang berlokasi di Cipondoh, Banten. Perusahaan ini 

memproduksi berbagai macam jenis cat thinner yaitu 

impala merah gallon, impala merah, impala hitam, sakura 

gloss, thinner daiwa. PT. NissanIndo Mulia Abadi 

memiliki 130 karyawan pada tahun 2019. 

Berdasarkan observasi yang telah dilakukan 

pemimpin PT. NissanIndo Mulia Abadi termasuk dalam 

gaya kepemimpinan melayani. Pemimpin PT. NissanIndo 

Mulia Abadi dapat menunjukkan beberapa karakteristik 

dari kepemimpinan melayani. Hal ini terlihat dari 

pemimpin yang mendorong bawahannya untuk berani 

dalam mengambil keputusan dalam bekerja tanpa harus 

bertanya kepada pemimpin. Bagi pemimpin dengan 

memberikan kesempatan tersebut bisa membuat para 

karyawan belajar untuk mandiri dan bertanggung jawab 

terhadap keputusan yang telah dibuat. Pemimpin PT. 

NissanIndo Mulia Abadi menerapkan salah satu 

karakteristik dalam kepemimpinan melayani, yaitu 

penyembuhan emosinal dalam melakukan pendekatan 

terhadap karyawan-karyawan yang dipimpinnya. Hal ini 

terlihat dari kedekatan pemimpin dengan para 

karyawannya, pemimpin menciptakan suasana saling 

terbuka satu sama lain dan sering bercerita mengenai 

kehidupan pribadi masing-masing. Selain itu pemimpin 

juga peka terhadap para karyawan yang sedang 

mengalami masalah. Hal ini menyebabkan terciptanya 

suasana kerja yang nyaman di PT. NissanIndo Mulia 

Abadi. 

Berdasarkan wawancara dengan beberapa 

karyawan, mereka mengeluh tentang perusahaan yang 

sulit dan terlambat dalam memberikan dana operasional 

sehingga menghambat kinerja mereka. Sebagai contoh 

karyawan yang bekerja di bagian produksi terhambat 

pekerjaanya karena perusahaan terlambat dalam membeli 

bahan baku thinner, lalu karyawan tersebut diminta untuk 

membantu divisi lain. Oleh karena itu karyawan merasa 

tidak puas karena mereka diminta bekerja tidak sesuai 

dengan keahlian dan job desk mereka.  

. Karyawan lain juga mengeluhkan dihapusnya 

sistem reward kepada karyawan yang telah bekerja 

melebihi target perusahaan, karyawan hanya mendapatkan 

apresiasi dalam bentuk pujian dari pemimpin, sehingga 

karyawan tersebut merasa tidak dihargai oleh perusahaan 

dan timbul rasa tidak puas. Dengan demikian karyawan 

tidak bekerja dengan sepenuh hati dan 

mempertimbangkan untuk keluar dari PT. NissanIndo 

Mulia Abadi dan pindah ke perusahaan lain. Berikut 

jumlah karyawan yang keluar dari PT. NissanIndo Mulia 

Abadi 
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Tabel 1.1 

Data Karyawan Keluar Berdasarkan Peridoe Kerja 

tahun 2018 

No Peridode Kerja Jumlah Presentase 

1 Kurang dari 1 

tahun 

8 42,2% 

2 1 s/d 2 tahun  5 26,3 % 

3 2 s/d 3 tahun 6 31,5 % 

Jumlah 19 100% 

Sumber: Data Internal Perusahaan 

 

Berdasarkan tabel 1.1 diketahui bahwa 

karyawan keluar dengan periode kurang dari satu tahun 

memiliki jumlah terbesar sejumlah delapan karyawan. Hal 

ini tentu merugikan bagi PT. NissanIndo Mulia Abadi 

karena harus kehilangan karyawan yang memiliki 

kemampuan yang baik dan juga perusahaan harus mencari 

karyawan baru yang belum tentu memilik kemampuan dan 

kompetensi yang sama seperti karyawan yang keluar. 

Dengan karyawan yangt terus berganti maka untuk 

membangun loyalitas karyawan menjadi sulit dan 

membutuhkan waktu yang cukup lama karena mereka 

harus beradaptasi kembali dengan lingkungan tempat 

mereka bekerja. 

Dari fenomena di atas yang menjadi landasan 

dilakukannya penelitian di perusahaan PT. NissanIndo 

Mulia Abadi mengenai loyalitas karyawan di perusahaan 

tersebut, apakah kepemimpinan melayani dalam 

perusahaan PT. NissanIndo Mulia Abadi mempengaruhi 

loyalitas karyawwan. Terkait dengan penelitian ini, 

kepuasan karyawan merupakan varibel mediasi dimana 

kepuasan karyawan dapat memediasi pengaruh 

kepemimpinan melayani terhadap loyalitas karyawan. 

Maka judul yang diangkat dalam penelitian ini adalah 

“Pengaruh Kepemimpinan Melayani Terhadap Loyalitas 

Karyawan dengan Kepuasan Karyawan sebagai Variabel 

Mediasi Pada PT. NissanIndo Mulia Abadi. 

 

 
 

Gambar 1 

Kerangka Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan 

pendekatan eksplanatori. Penelitian kuantitatif berawal 

dari hipotesis penelitian dengan konsep dalam bentuk 

variabel-variabel yang jelas, lalu dibuat perhitungan 

secara sistematis sebelum pengumpulan data dengan 

standarisasi yang ada. Data dikumpulkan dalam bentuk 

angka dari perhitungan yang seksama dengan analisa 

menggunakan statistik atau tabel lalu didiskusikan 

hubungannya dengan hipotesis awal yang dibangun. 

(Neuman, 2014, p. 40). Pada penelitian ini terdapat 

variabel bebas yaitu kepemimpinan melayani serta 

variabel terikat yaitu loyalitas karyawan dengan kepuasan 

karyawan sebagai variabel mediasi. Variabel-variabel 

tersebut dihubungkan dan dijelaskan mengenai adanya 

hubungan interaktif antara variabel yang akan diteliti dan 

sejauh mana hubungan tersebut saling mempengaruhi. 

Populasi dan Sampel Penelitian  

Menurut Sekaran dan Bougie (2016, p. 236) 

populasi mengacu pada keseluruhan kelompok orang, 

kejadian, atau hal-hal yang menarik untuk diselidiki. Ini 

adalah kelompok orang, acara, atau hal-hal yang menarik 

bagi peneliti agar dapat membuat kesimpulan. Populasi 

dalam penelitian ini adalah semua karyawan PT. 

NissanIndo Mulia Abadi yang berjumlah 130 orang. 

Sampel adalah bagian dari populasi. Sampel terdiri dari 

beberapa anggota yang dipilih dari populasi. Pengambilan 

sampel adalah proses memilih sejumlah elemen yang tepat 

dari populasi, sehingga studi tentang sampel dan 

pemahaman tentang sifat atau karakteristiknya 

memungkinkan untuk menggeneralisasi sifat atau 

karakteristik tersebut ke elemen populasi (Sekaran & 

Bougie, 2016, p. 237).  

Dalam penelitian ini menggunakan sampling 

jenuh. Menurut Sugiyono (2009, p. 85) sampling jenuh 

adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota 

populasi digunakan sebagai sampel. Penelitian ini 

menggunakan sampling jenuh karena populasi relatif kecil 

dan penelitian ini ingin membuat generalisasi dengan 

kesalahan yang sangat kecil. Jumlah sampel dalam 

penelitian ini berjumlah 130 orang, yang terdiri dari 130 

karyawan 

 

Sumber Data 

Jenis data dalam penelitian ini adalah 

kuantitatif. Karena dalam pengumpulan informasinya 

menggunakan kuesioner. Data kuantitatif adalah data yang 

diukur dalam suatu skala numerik atau angka (Kuncoro, 

2013, p. 124). Sumber data yang digunakan penelitian ini 

adalah data primer dan data sekunder. Data primer berupa 

hasil jawaban responden sedangkan data sekunder 

merupakan kelengkapan data yang dibutuhkan dalam 

penelitian. 

Metode Pengumpulan Data 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah metode survei, dengan menggunakan angket. 

Menurut Sugiyono (2009, p. 224), angket merupakan 

teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 

kepada responden untuk dijawab.  

Dalam penelitian ini menggunakan skala Likert, 

skala Likert dirancang untuk memeriksa seberapa kuat 

subjek setuju atau tidak setuju dengan pernyataan pada 

skala lima poin sebagai berikut (Sekaran & Bougie, 2016, 

p. 215): 

1 = Sangat tidak setuju (STS) 

2 = Tidak Setuju (TS) 

3 = Netral (N) 

4 = Setuju (S) 

5 = Sangat setuju (ST)  

 

Teknik Analisis Data 

Dalam penelitian ini pengujian hipotesis 

menggunakan teknik path analysis. Teknik path analysis 

digunakan untuk melukiskan dan menguji model 

hubungan antar variabel yang berbentuk sebab akibat 

(Sugiyono, 2009, p. 297). Pengujian statistik pada model 
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path analysis dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan metode partial least square regression. 

Pengolahan data yang digunakan adalah program 

smartPLS. Metode partial last square diawali dengan 

membuat diagram jalur. 

 

Uji Hipotesis 

Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

H1: Kepemimpinan melayani berpengaruh terhadap 

loyalitas karyawan. 

H2: Kepemimpinan melayani berpengaruh terhadap 

kepuasan karyawan. 

H3: Kepuasan karyawan berpengaruh terhadap loyalitas 

karyawan. 

 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Convergent Validity 

Dalam memeriksa nilai convergent validity, 

diperlukan evaluasi Average Variance Extracted (AVE) 

pada setiap variabel laten. Nilai AVE yang diperoleh harus 

lebih besar dari angka 0,5 untuk dapat memastikan bahwa 

tiap variabel memiliki parameter convergent validity yang 

layak digunakan. Berikut ini adalah daftar nilai tiap 

variabel. 

 

Tabel 4.1 

Outer Loading 

 Kepemimpinan 

Melayani 

Kepuasan 

Karyawan 

Loyalitas 

Karyawan 

KM1 0,95 0 0 

KM2 0,655 0 0 

KM3 0,73 0 0 

KM4 0,572 0 0 

KM5 0,709  0 0 

KM6 0,96 0 0 

KM7 0,934 0 0 

KM8 0,909 0 0 

KM9 0.943 0 0 

KM10 0,561 0 0 

KM11 0,592 0 0 

KM12 0,647 0 0 

KM13 0,729 0 0 

KM14 0,752 0 0 

KM15 0,956 0 0 

KM16 0,543 0 0 

KM17 0,646 0 0 

KM18 0,902 0 0 

KM19 0,793 0 0 

KM20 0,943 0 0 

KK1 0 0,53 0 

KK2 0 0,539 0 

KK3 0 0,609 0 

KK4 0 0,645 0 

KK5 0 0,713 0 

KK6 0 0,764 0 

KK7 0 0,778 0 

KK8 0 0,702 0 

KK9 0 0,649 0 

KK10 0 0,761 0 

KK11 0 0,843 0 

KK12 0 0,8 0 

KK13 0 0,76 0 

KK14 0 0,823 0 

LK1 0 0 0,763 

LK2 0 0 0,72 

LK3 0 0 0,748 

LK4 0 0 0,695 

LK5 0 0 0,846 

LK6 0 0 0,755 

LK7 0 0 0,717 

LK8 0 0 0,648 

LK9 0 0 0,745 

LK10 0 0 0,743 

LK11 0 0 0,731 

LK12 0 0 0,839 

Hulland (1999) mengatakan dalam suatu 

penelitian dapat ditemukan nilai outer loading yang 

kurang dari 0,7, terutama ketika item baru atau skala yang 

baru digunakan. Nilai outer loading diatas 0,7 (nilai baku 

outer loading) termasuk dalam kategori baik, 0,4 sampai 

0,7 dianggap cukup atau bisa digunakan dan dibawah 0,4 

(ambang batas yang bisa digunakan untuk hasil analisis 

faktor) dapat dikatakan tidak layak. Berdasarkan tabel 4.8 

nilai outer loading semua variabel diatas 0,4 sehingga 

dapat dikatakan valid. 

 

Tabel 4.2 

Convergent Validity 

Variabel AVE Keterangan 

Kepemimpinan 

Melayani 

0,617 Valid 

Kepuasan Karyawan 0,511 Valid  

Loyalitas Karyawan 0,559 Valid 

 

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat dilihat bahwa 

semua memiliki nilai AVE diatas 0,5, sehingga dapat 

dikatakan valid dan dapat digunakan dalam penelitian ini. 

Setelah memastikan convergent validity layak digunakan, 

maka dapat dilanjutkan uji validitas yang selanjutnya. 

 

Discriminant Validity 

Untuk memastikan nilai dari discriminant 

validity, Fornell dan Lacker (1981) menyarankan bahwa 

akar pangkat dua nilai AVE setiap latent variabel harus 

lebih besar dari nilai korelasi terhadap variabel lainnya. 

Berikut adalah tabel penjelasan dari nilai discriminant 

validity. 

 

Tabel 4.3 

Discriminant Validity  

 Kepemimpi

nan 

Melayani 

 Kepuas

an 

Karyaw

an 

Loyalit

as 

Karyaw

an 

Kepemimpi

nan 

Melayani 

0,785  - - 

Kepuasan 

Karyawan 

0,647  0,846 - 

Loyalitas 

Karyawan 

0,702  0.711 0,712 

 

Pada tabel 4.3, angka yang tercetak tebal 

diperoleh dari hasil akar pangkat dua nilai AVE pada latent 

variabel. Hasilnya kemudian dibandingkan dengan angka 

pada setiap latent variabel lain yang berhubungan. Melalui 

tabel 4.11 dapat dijelaskan bahwa akar AVE 

kepemimpinan melayani (0,785) lebih besar dari korelasi 

kepuasan karyawan dengan kepemimpinan melayani 

(0,647) dan loyalitas karyawan dengan kepemimpinan 
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melayani (0,702). Sehingga variabel kepemimpinan 

melayani dapat dikatakan valid. 

 Akar AVE variabel kepuasan karyawan (0.846) 

memiliki nilai lebih besar dari korelasi kepuasan 

karyawan dengan loyalitas karyawan (0.711) dan 

kepuasam karyawan dengan kepemimpinan melayani 

(0,647). Sehingga variabel kepuasan karyawan dikatakan 

valid. 

 Akar AVE variabel loyalitas karyawan (0.712) 

yang memiliki nilai yang lebih besar dari korelasi 

kepemimpinan melayani dengan loyalitas karyawan 

(0,702) dan loyalitas karyawab dengan kepuasan kepuasan 

karywan (0,711). Sehingga variabel loyalitas karyawan 

dapat dikatakan valid. Maka kesimpulannya variabel 

kepemimpinan melayani, kepuasan karyawan dan 

loyalitas karyaan adalah valid. 

 

Uji Reliabilitas 

Cronbach Alpha 

Uji reliabilitas dilakukan dengan 

membandingkan cronbach alpha dengan alpha= 0,6. Uji 

reliabilitas dilakukan dengan menggunakan software 

Smart PLS. Variabel dikatakan reliabel apabila cronbach 

alpha >0,6. 

 

Tabel 4.4 

Cronbach Alpha 

Variabel Cronbach Alpha Keteranga

n 

Kepemimpina

n Melayani 

0,965 Reliabel 

Kepuasan 

Karyawan 

0.925 Reliabel 

Loyalitas 

Karyawan 

0,928 Reliabel 

 

Uji reliabilitas dikatakan reliabel jika nilai cronbach alpha 

>0,6. Ketiga variabel penelitian memiliki cronbach alpha 

>0,6 dengan kepemimpinan melayani pada 0,965, 

kepuasan karyawan pada 0,925 dan loyalitas karyawan 

pada 0,928. 

 

Internal Consistency Reliability 

Tahap kedua dari pengukuran reliabilitas, 

dilakukan pengukuran internal consistency reliability 

untuk mengukur seberapa konsisten indikator pada setiap 

variabel. Nilai composite reliability harus lebih dari 0,7 

agar sebuah variabel dapat dikatakan reliabel. 

 

Tabel 4.5 

Internal Consistency Reliability 

Variabel Composite Reliability Keteran

gan 

Kepemimp

inan 

Melayani 

0,969 Reliabel 

Kepuasan 

Karyawan 

0.935 Reliabel 

Loyalitas 

Karyawan 

0,938 Reliabel 

 

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa setiap variabel 

memiliki nilai composite reliability lebih dari 0,7, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam 

penelitian ini reliabel. 

 

 

 

Evaluasi Path Coefficient dan Coefficient of 

Determination (R2) 

Evaluasi path coefficient digunakan untuk 

menunjukkan seberapa kuat efek atau pengaruh variabel 

independent kepada variabel dependen. Sedangkan 

coefficient determination digunakan untuk mengukur 

seberapa banyak variabel endogen dipengaruhi oleh 

variabel lainnya. 

 
 

Gambar 4.1 Path Coefficient dan Coefficient of 

Determination 

Dari gambar 4.1 dapat dijelaskan bahwa nilai 

path coefficient terbesar ditunjukkan dari kepemimpinan 

melayani terhadap kepuasan karyawan dengan nilai 

sebesar 0,888, lalu kepemimpinan melayani terhadap 

loyalitas karyawan sesebar 0,474, dan kepuasan karyawan 

terhadap loyalitas karyawan sebesar 0,348. Keseluruhan 

variabel dalam model ini memiliki path coefficient dengan 

angka yang positif, artinya jika semakin besar nilai path 

coefficient pada satu variabel independen kepada variabel 

dependen, maka semakin kuat juga pengaruh antara 

variabel independent terhadap variabel dependen tersebut. 

Nilai coefficient of determination (R2) yang ada 

pada gambar ditunjukkan pada angka dalam varibel 

kepuasan karyawan membuktikan bahwa variabel 

kepuasan karyawan dipengaruhi oleh kepemimpinan 

melayani sebesar 0,788, yang artinya kepemimpinan 

melayani mempengaruhi kepuasan karyawan sebesar 78,8 

% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. Angka di 

dalam lingkaran loyalitas karyawan dipengaruhi oleh 

kepemimpinan melayani dan kepuasan karyawan dengan 

nilai sebesar 0,639, yang artinya kepemimpinan melayani 

dan kepuasan karyawan mempengaruhi loyalitas 

karyawan sebesar 63,9% dan sisanya dipengaruhi oleh 

variabel lain. 

 

T-statistics dan Uji Hipotesis 

Nilai T-statistics diperoleh dari prosedur bootstrapping, 

dimana nilai ini digunakan untuk menarik kesimpulan 

pada uji hipotesis. Nilai T-statistics dengan level 
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signifikasnsi 5% menjelaskan bahwa inner model akan 

signifikan jika nilai T-statistics lebih besar dari 1,96. 

Apabila nilai lebih kecil dari atau sama dengan 1,96 maka 

memiliki pengaruh yang lemah. Berikut tabel T-statistics 

 

Tabel 4.6 

T-statistics 

 

Origi

nal 

Sam

ple 

(O) 

Sa

mpl

e 

Me

an 

(M) 

Stan

dard 

Devi

ation 

(STD

EV) 

T 

Statisti

cs 

(|O/ST

DEV|) 

P 

Va

lu

es 

Kepemimpin

an melayani 

> Loyalitas 

Karyawan 

0,47

4 

0,48

7 
0,105 4,510 

0,0

00 

Kepemimpin

an melayani 

> Kepuasan 

karyawan 

0,88

8 

0,88

9 
0,016 54,276 

0,0

00 

Kepuasan 

Karyawan > 

Loyalitas 

Karyawan 

0,34

8 

0,33

5 
0,123 2,825 

0,0

05 

 

Tabel 4.6 menunjukkan bahwa pengaruh antara 

kepemimpinan melayani dengan loyalitas karyawan 

adalah signifikan dengan T-statistics 4,510 (>1,96). Nilai 

original sample adalah positif yaitu sebesar 0,474 yang 

menunjukkan bahwa arah hubungan antara kepemimpinan 

melayani dengan loyalitas karyawan adalah positif. 

Tabel 4.6 menunjukkan bahwa pengaruh antara 

kepemimpinan melayani dengan kepuasan karyawan 

adalah signifikan dengan T-statistics 54,276 (>1,96). Nilai 

original sample adalah positif yaitu sebesar 0,888 yang 

menunjukkan bahwa arah hubungan antara kepemimpinan 

melayani dengan kepusaan karyawan adalah positif. 

Tabel 4.6 menunjukkan bahwa pengaruh antara 

kepuasan karyawan dengan loyalitas karyawan adalah 

signifikan dengan T-statistics 2,825 (>1,96). Nilai original 

sample adalah positif yaitu sebesar 0,348 yang 

menunjukkan bahwa arah hubungan antara kepuasan 

karyawan dengan loyalitas karyawan adalah positif. 

Berikut ini hasil penarikan kesimpulan dari pengujian 

hipotesis dalam penelitian ini 

 

Pembahasan 

Hasil Uji T-statistics (tabel 4.6) menunjukkan 

bahwa variabel kepemimpinan melayani berpengarugh 

signifikan terhadap loyalitas karyawan. Sementara nilai 

ttabel dengan taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Terlihat 

4,510 > 1,96 dimana thitung >ttabel, yang berarti terdapat 

pengaruh yang signifikan variabel kepemimpinan 

melayani terhadap loyalitas karyawan sehingga dapat 

dinyatakan H1 diterima. Nilai path coefficient dari 

kepemimpinan melayani terhadap loyalitas karyawan 

memiliki nilai sebesar 0,474 artinya variabel kepemimpin 

melayani berpengaruh terhadap loyalitas karyawan 

sebesar 0,474 dan memiliki hubungan yang positif. Nilai 

path coefficient ini lebih rendah dari path coefficient dari 

kepemimpinan melayani terhadap kepuasan karyawan. 

Hasil Uji T-statistics (tabel 4.13) menunjukkan 

bahwa variabel kepemimpinan melayani berpengarugh 

signifikan terhadap kepuasan karyawan. Sementara nilai 

ttabel dengan taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Terlihat 

54,276 > 1,96 dimana thitung >ttabel, yang berarti terdapat 

pengaruh yang signifikan variabel kepemimpinan 

melayani terhadap kepuasan karyawan sehingga dapat 

dinyatakan H2 diterima. Nilai path coefficient dari 

kepemimpinan melayani terhadap kepuasan karyawan 

memiliki nilai sebesar 0,888 artinya variabel kepemimpin 

melayani berpengaruh terhadap kepuasan karyawan 

sebesar 0,888 dan memiliki hubungan yang positif. Nilai 

path coefficient ini merupakan yang tertinggi terdari 

evaluasi path coefficient dan coefficient of determination 

(gambar 4.1). 

Hasil Uji T-statistics (tabel 4.13) menunjukkan 

bahwa variabel kepuasan karyawan berpengarugh 

signifikan terhadap loyalitas karyawan. Sementara nilai 

ttabel dengan taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Terlihat 

2,825 > 1,96 dimana thitung >ttabel, yang berarti terdapat 

pengaruh yang signifikan variabel kepuasan karyawan 

terhadap loyalitas karyawan sehingga dapat dinyatakan H3 

diterima. Nilai path coefficient dari kepuasan karyawan 

terhadap loyalitas karyawan memiliki nilai sebesar 0,348 

artinya variabel kepuasan karyawan berpengaruh terhadap 

loyalitas karyawan sebesar 0,348 dan memiliki hubungan 

yang positif. Nilai path coefficient ini merupakan yang 

terendah terdari evaluasi path coefficient dan coefficient of 

determination (gambar 4.1) 

 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Hasil dari penelitian dan pembahasan yang telah 

dilakukan diperoleh beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan melayani memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan 

di PT. NissanIndo Mulia Abadi. Jadi hipotesis 

pertama (H1) dalam penelitian ini diterima 

2. Kepemimpinan melayani memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap kepuasan 

karyawan di PT. NissanIndo Mulia Abadi. Jadi 

hipotesis kedua (H2) dalam penelitian ini diterima. 

2. Kepuasan karyawan memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap loyalitas karyawan di PT. 

NissanIndo Mulia Abadi. Jadi hipotesis ketiga 

(H3) dalam penelitian ini diterima. 

 

Saran 

Saran secara gasir besar yang dapat diberikan 

peneliti berdasarkan hasil penelitian ini adalah : 

1. Nilai mean terendah variabel kepemimpinan melayani 

yaitu “pemimpin saya selalu tertarik dalam membantu 

sesama dalam PT. NissanIndo Mulia Abadi”. Saran 

yang dapat diberikan adalah pemimpin sebaiknya 

lebih banyak berinteraksi dengan  karyawan, minimal 

satu kali dalam seminggu terutama pada bagian 

produksi agar pemimpin dapat mengetahui masalah-

masalah yang dihadapai oleh karyawan. Pemimpin 

juga sebaiknya dapat berhubungan via chat dan 

telepon dengan karyawab, sehingga apabila ada 

karyawan yang membutuhkan bantuan pemimpin bisa 

segera merespon 

2. Nilai mean terendah variabel kepuasan karyawan yaitu 

“saya puas dengan kesempatan untuk kenaikan 

jabatan yang diberikan PT. NissanIndo Mulia Abadi”. 

Saran yang dapat diberikan adalah perusahaan 

seharusnya mengkaji ulang metode promosi jabatan 

yang diterapkan dengan melakukan koordinasi dengan 
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divisi HRD, agar karyawan yang memiliki kinerja 

yang baik mendapatkan kesempatan kenaikan jabatan. 

Untuk bagian HRD sebaiknya melakukan evaluasi 

yang lebih spesifik lagi terhadap semua karyawan, dan 

melakukan survei kepuasan karyawan secara berkala 

contohnya setiap 3 bulan sekali. 

3. Nilai mean terendah variabel loyalitas karyawan yaitu 

“saya memiliki hubungan yang baik dengan karyawan 

lain”. Saran yang dapat diberikan kepada karyawan 

adalah sebaiknya karyawan membina hubungan yang 

baik dengan kerja agar terciptanya suasana kerja yang 

aman nyaman. Perusahaan juga seharusnya lebih 

sering mengadakan event-event yang dapat 

mempererat hubungan antar karyawan, contohnya 

mengadakan senam pagi, kerja bakti di lingkungan 

perusahaan, dll. Dengan adanya event-event tersebut 

diharapkan karyawan dapat  lebih mengenal satu sama 

lain. 
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