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Abstrak 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa berpengaruhnya kepemimpinan dan 

kompensasi terhadap loyalitas karyawan melalui kepuasan kerja di PT. Hyundai Motor 

Manufacturing Indonesia dan untuk mengisi kekosongan penelitian terdahulu terkait peran 

kepuasan kerja sebagai mediasi. Loyalitas karyawan merupakan salah satu faktor penting yang 

dapat meningkatkan kinerja dan keberlanjutan suatu perusahaan. Penelitian ini dilakukan di PT. 

Hyundai Motor Manufacturing Indonesia, Dengan menggunakan metode kuantitatif. Pada 

penelitian ini peneliti mempergunakan sampel perumusan slovin dengan jumlah karyawan PT. 

Hyundai Motor Manufacturing departemen assembly produksi 2 sebanyak 177 karyawan melalui 

perumusan slovin menjadi 122 responden, Teknik pengambilan sampel ini menggunakan metode 

Probability Sampling, khususnya Simple Random Sampling, di mana setiap individu dalam populasi 

memiliki peluang yang sama untuk terpilih sebagai sampel. Pengumpulan data melalui penyebaran 

kuesioner. Analisis data dilakukan menggunakan SmartPLS 4, dengan pengujian outer model, 

convergent validity, realibility, serta pengujian model struktural dan bootstrapping hipotesisPenelitian 

menunjukan bahwa kepemimpinan memengaruhi kepuasan kerja, kepuasan kerja memengaruhi 

loyalitas karyawan, kompensasi memengaruhi kepuasan kerja, kompensasi memengaruhi loyalitas 

karyawan, dan kepuasan kerja berpengaruh positif sebagai mediator kepemimpinan dan 

kompensasi. Namun, Kepemimpinan tidak memengaruhi loyalitas karyawan. Disarankan 

perusahaan perlu memastikan bahwa kepemimpinan yang diterapkan sesuai dengan budaya dan 

kebutuhan karyawan. 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan, Kompensasi, Kepuasan Kerja, Loyalitas Karyawan.  
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Pendahuluan 

Pertumbuhan perusahaan di tingkat global mengalami perkembangan pesat dalam 

beberapa dekade terakhir. Kemajuan teknologi telah memungkinkan banyak 

perusahaan multinasional untuk memperluas pasar mereka ke berbagai negara. Salah 

satu sektor yang mengalami ekspansi signifikan adalah industri otomotif, di mana 

perusahaan seperti Toyota, Honda, dan BYD berhasil mendominasi pasar Asia dan 

memperluas cakupan bisnis mereka secara global. Di Indonesia, sektor manufaktur, 

khususnya industri otomotif dan tekstil, memiliki peran penting dalam rantai pasokan 

global. Dengan sumber daya alam yang melimpah serta tenaga kerja yang besar, industri 

manufaktur di Indonesia berkontribusi terhadap perekonomian nasional melalui 

penciptaan lapangan kerja dan peningkatan daya saing industri dalam negeri. 

Untukl mencapai tujuanl perusahaan ataul lorganisasi, sumberl daya manusial 

merupakan sumbelr daya yanlg penting danl memiliki kompetensil yang tinggil (R Hidayat 

2023). Dalam sebuah perusahaan, karyawan menjadi aset yang sangat berharga bagi 
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perusahaan. Mereka tidak hanya menjalankan operasional perusahaan, tetapi juga 

berperan sebagai faktor strategis dalam mencapai kesuksesan jangka panjang. 
Rismawati (2021) Manusial sebagai sumberl daya pentingl karena bagaimanapunl 

canggihnya teknologli yang lada, manusial merupakan pelakul utama dalaml teknologi itul 

lsendiri. Olehl lkarena litu, perusahaanl harus menciptakanl lingkungan kerjal yang kondusifl 

untuk meningkatkanl loyalitas lkaryawan. Hasibuanl (l2021) menyatakaln bahwa loyalitasl 

karyawan mencerminkanl keberagaman peranl dan keterlibatanl individu dalaml 

memanfaatkan pikiranl serta waktunyal untuk mendukungl pencapaian tujuanl lorganisasi. 

lFaktor-faktorl seperti kepemimpinaln yang lefektif, kesejahteraanl klaryawan, sertal 

keseimbangan antaral pekerjaan danl kehidupan pribadil (lwork-lifel lbalance) menjadil 

elemen kuncil dalam membangunl loyalitas lkaryawan. Robbinsl (l2011) kepemimpinanl 

merupakan kemampuanl untuk mempengaruhil suatu kelompokl untuk pencapaianl suatu 

visil dan ltujuan. PTl Hyundai Motorl Manufacturing Indonesial merupakan salahl satu 

perusahaanl yang menerapkanl strategi inil dengan fokusl pada kesejahteraanl dan 

kepuasanl kerja karyawanl guna meningkatkanl loyalitas lmereka. Varma, et al., (2018). 

Mendapatkan loyalitas karyawan adalah tingkat hubungan interpersonal positif tertinggi 

yangl dapat dicapail loleh seorangl pemimpin dalaml lperusahaan. Namun, meskipun 

berbagai upaya telah dilakukan, masih diperlukan penelitian lebih lanjut mengenai 

pengaruhl kepemimpinan danl kompensasi terhadapl loyalitas karyawanl melalui 

kepuasanl kerja sebagali variabel lmediasi. 

Berbagai penelitian sebelumnya telah meneliti hubunganl antara lkepemimpinan, 

lkompensasi, danl loyalitas lkaryawan. Studi yangl dilakukan oleh Yelfira M. A & Soeling P.D 

(2021), Oktaviani L & Prasetyo A (2020), serta Burhanudin etl lal. (l2020) menemukanl bahwa 

kepemimpinanl dan kompensasil memiliki pengaruhl positif terhadapl loyalitas lkaryawan. 

Denganl kata llain, perusahaanl yang meningkatkanl kompensasi danl menerapkan 

kepemimpinanl yang baikl dapat meningkatkanl loyalitas lkaryawan. Hall ini disebabkanl 

oleh kompensasil yang menjadil salah satul faktor utamal dalam mendorongl semangat 

kerjal dan meningkatkanl kepuasan lkaryawan. Panggabeanl (l2002) mengemukakanl 

kompensasi dapatl didefinisikan sebagail setiap bentuk penghargaan yang diberikan 

kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka l berikan kepadal 

lorganisasi.  Namun, penelitian lain yang dilakukan oleh Ang. Y & Edalmen (2021) serta Adi, 

N.A.K (2020) menunjukkan hasil yang berbeda, di mana kepemimpinan tidak l memiliki 

pengaruhl signifikan terhadapl loyalitas lkaryawan. Perbedaanl hasil inil menunjukkan 

adanyal kesenjangan penelitianl yang masihl perlu dikajil llebih llanjut. 

Kesenjangan dalam penelitian yang ada menunjukkan bahwa meskipun hubungan 

antara kepemimpinan, kompensasi, dan loyalitas karyawan telah banyak diteliti, masih 

terdapat kekurangan dalam meninjau peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 
Robertl (l2002) Kompensasil dalam hall ini dapatl dikategorikan kedalaml dua golonganl 

lbesar, yaitul Kompensasi Langsungl (directcompensation) dan Kompensasi tidak langsung 

(indirectcompensation). Banyak studi sebelumnya lebih menitikberatkan pada hubungan 

langsung antara kepemimpinanl dan kompensasil terhadap loyalitasl karyawan tanpal 

mempertimbangkan kepuasanl kerja sebagail faktor perantaral dalam hubunganl ltersebut. 

Olehl lkarena litu, masihl diperlukan penelitianl lebih lanjutl luntuk memahamil secara lebihl 

komprehensif bagaimanal kepemimpinan danl kompensasi dapatl memengaruhi loyalitasl 

karyawan melaluil kepuasan lkerja. 

Berdasarkanl kesenjangan penelitianl ltersebut, tujuanl penelitian inil adalah untukl 

mengkaji secaral mendalam pengaruhl kepemimpinan danl lkompensasi terhadapl 

loyalitas karyawanl dengan mempertimbangkanl kepuasan kerjal sebagai variabell 

lmediasi. Denganl memahami hubunganl lini, penelitianl ini diharapkanl dapat memberikanl 

wawasan yangl llebih komprehensifl mengenai strategil yang dapatl diterapkan olehl 

perusahaan dalaml meningkatkan loyalitasl lkaryawan. Selainl litu, penelitianl ini jugal 

bertujuan untukl memberikan kontribusil akademik terhadapl pengembangan teoril 

tentang loyalitasl karyawan sertal implikasi praktisl bagi perusahaanl dalam merancangl 
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kebijakan yangl lebih efektifl dalam manajemenl sumber dayal lmanusia. lA Wulandarli (l2021) 

Kepuasanl dapat tergambarl dari rasal senang ataul puas karyawanl dengan penempatanl 

yang sesuail lkeahlian danl lpendidikan, ditempatkanl pada bidangl yang ldikuasai, 

mendapatkanl lkesempatan naikl atau memegangl ljabatan, danl mendapat pengarahanl 

dalam lbekerja. 

Konsep utama dalam penelitian ini mencakup kepemimpinan, kompensasi, 

kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan. Kepemimpinan didefinisikan sebagai 

kemampuan seorang pemimpinl dalam lmempengaruhi, lmengarahkan, danl 

membimbing karyawanl untuk mencapail tujuan lorganisasi. Terryl (l2010) Kepemimpinaln 

merupakan hubunganl yang adal dalam diril seseorang ataul lpemimpin, mempengaruhil 

orang lainl untuk bekerjal secara sadarl dalam hubunganl tugas untukl lmencapai tujuanl 

yang ldiinginkan. Kompensasil mengacu padal imbalan finansiall dan lnon-finansiall yang 

diberikanl oleh perusahaanl kepada karyawanl sebagai bentulk penghargaan atasl kinerja 

lmereka. Justinl (l2007) Kompensasli merupakan suatul bentuk biayal yang harusl dikeluarkan 

olehl perusahaan denganl harapan bahwal perusahaan akanl memperoleh imbalanl 

dalam bentukl prestasi kerjal dari lkaryawannya. Kasmirl (l2016) mengatakanl bahwa lFaktor-

faktorl yang mempengaruhil penentuan jumlahl komponen kompensasil dan besarnyal 

kompensasi yangl diterima karyawanl lyaitu lgaji, linsentif, ltunjangan. Kepuasanl kerja 

merupakanl perasaan positilf yang dirasakaln oleh karyawanl terhadap lpekerjaannya, 
Hasibuanl (2l014) menjelaskanl kepuasan karyawanl merupakan sikalp emosional yangl ada 

padal karyawan sepertil mecintai lpekerjaanya. sementaral loyalitas karyawanl 

mencerminkan komitmenl dan dedikasil individu terhadapl perusahaan tempatl mereka 

lbekerja. Onsardil (l2017), loyalitasl merupakan kondisil yang mengikatl karyawan denganl 

lperusahannya, karenal loyalitas bukanl hanya kesetiaanl yang terlihatl dari seberapal lama 

seseorangl bekerja dil dalam organisasil lperusahaan, namunl dapat dilihatl juga daril 

seberapa besarl lide, pikiranl dan lgagasan, sertal kinerjanya tercurahl sepenuhnya kepadal 

perusahaan litu. Studi ini akan merujuk pada penelitian sebelumnya untuk memahami 

hubungan antara variabel-variabel tersebut serta mengembangkan model konseptual 

yang lebih komprehensif. 

Metode Analisis  

Desain Penelitian dan Sampel 

Penelitianl ini menggunakanl metode kuantitatifl untuk menganalisisl pengaruh 

klepemimpinan, lkompensasi, kepuasanl kerja terhadapl loyalitas karyawanl lPT. Hyundai 

Motor Manufacturing Indonesia. Desain penelitian ini dipilih karena mampu menjawab 

pertanyaan penelitian yang berfokus pada hubungan antar variabel serta dampaknya 

terhadap loyalitas lkaryawan. Teknikl pengambilan sampell yang digunakanl adalah 

simplel random samplingl guna memastikanl bahwa sampell yang diambill mewakili 

populasil secara lproporsional. Dari total populasi karyawan sebanyak 177 orang, 

peerhitungan jumlah sampel menggunakan perumusan slovin yang menghsailkan angka 

122 responden, namun untuk meningkatkan representativitas data, jumlah responden 

ditetapkan menjadi 128 orang. 

 

Pengumpulan Data 

Pengumpulanl data dilakukanl dengan menyebarkanl lkuesioner yangl berisi 

sejumlahl pertanyaan yangl berkaitan denganl variabel lpenelitian, yaitul lkepemimpinan, 

lkompensasi, kepuasanl lkerja, danl loyalitas lkaryawan. Instrumen penelitian ini dirancang 

berdasarkan teori serta penelitian sebelumnya yang telah mengkaji hubungan antara 

variabel-variabel tersebut. 

 

Metode Analisis Data 

Data dianalisis menggunakanl perangkat lunakl SmartPLS l4, denganl pengujian 
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yanlg mencakup analisisl outer modell untuk menilail validitas konvergenl dan reliabilitasl 

linstrumen, sertal analisis modell struktural untukl menguji hipotesisl lpenelitian. Seluruhl 

prosedur inli dirancang untukl memastikan bahwal data yangl diperoleh validl dan dapatl 

digunakan dalaml menjawab pertanyaanl lpenelitian. Teknik analisis yang diterapkan 

telah teruji dan diakui dalam penelitian kuantitatif, sehingga memungkinkan replikasi di 

konteks yang serupa. Dengan pendekatan yang sistematis serta instrumen yang terukur, 

hasill penelitian inil diharapkan dapatl memberikan wawasanl berharga bagil 

pengelolaan sumberl daya manusial di sektorl lperbankan. 

Hasil dan Pembahasan 

Hasil Penelitian 

Penelitianl ini menggunakanl alat ujil yangl dipergunakan untuk menganalisis hipotesis 

adalah dengan menggunakan analisis convergent validity, realibility, serta pengujian 

model struktural dan bootstrapping hipotesis. 

Uji Validitas Konvergen (Convorgent Validity) 

 

 
Gambar 1. Hasil Pengujian Outer Model. 

lSumber : Hasill Olah Datal SmartPLS 2025l 

 

Berdasarkanl gambar 1.1 bahwa semua nilai untuk setiap indikator melebihi batas 

minimum 0,7. Chin & Dibbern, (2010) bahwa nilai loading factory > 0,70 Maka dapat 

dikatakan bahwa hasil data dinyatakan valid konvergen. 

 

Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Ujli lValiditas digunakanl untuk mengetahuil sejauh manal ketepatan ataul kebenaran 

suatul instrument sebagail alat ukurl variable penelitianl (Nl lYuningsih, l2021). Validitasl 

diskriminan dikatakaln tercapai apabilal instrumen yangl digunakan untukl mengukur 

konstrukl yang berbedal dan tidakl saling berkaitanl menunjukkan nilail yang mencerminkanl 

lketidakterkaitannya. 
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Tabel 1. Discriminant Validity Fornell Lacker Criteria 

Variable 
Kepemimpinan 

(X1) 

Kompensasi  

(lX2) 

Loyalitasl 

Karyawanl 

(lY) 

Kepuasanl 

Kerjal (lZ) 
 

Kepemimpinan (X1) l0.769        

Kompensasi  (X2) l0.576 0.767      

Loyalitas Karyawan (Y) 0.603 0.766 0.793    

Kepuasan Kerja l (Z) l0.645 l0.691 l0.787 l 0.767  

Sumber; Data Diolah SmartPLS 4, 2025 

 

Uji Realibilitas (Composite Reliability) 

Ujil composite reliabilityl dilakukan denganl tujuan untukl mengetahui nilail lyang 

menunjukanl bahwa nilail yang dil ukur memilikil keandalan yangl baik dan dapat di percaya 

untuk diigunakan, Seluruhl variable dinyatakanl reliable apabilal nilai yanlg loading nyal 

>l0,70. Karyonol (l2021) Ujil reliabilitas merupakanl indeks yangl menunjukkan suatul alat 

pengukurl dapat dipercayal atau ldiandalkan. 

Tabel 2. Composite Reliability 

Variable 

Clronbach's lComposite Compositel 

Keteranganl 
lalpha 

lreliability 

(rlho_a) 

reliabilityl 

(lrho_c) 

Kepemimpinan (X1) l0,913 l0,915 l0,929 lReliabel 

Kepuasan Kerja (Z) l0,899 l0,902 l0,919 lReliabel 

Kompensasi (X2) l0,899 l0,901 l0,919 lReliabel 

Loyalitas Karyawan (Y) l0,916 l0,917 l0,931 lReliabel 

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2025 

 

Bootsrapping Dirrect Effect 

Hipotesisl (lbootstrapping) inil akan menganalisils apakah antarla variabel independenl 

terhadap variabell dependen terhadapl pengaruh yangl lsignifikan. Pengujianl hipotesis 

dilakukanl dengan melihatl pathcoeficients yangl menunjukkan koefisienl parameter danl 

nilai lsignifikan. Dapatl dikatakan signifikanl jika nilali pathcoeficients denganl P-Valuel <0,05l 

dan dikatakanl tidak signifikanl jika nilail P-Valuel >l0,005. 

Tabel 3. Dirrect Effect 

HIPOTESISl 
lPath 

lpathcoeficients 
lp-lvalue 

95%l Interval  

Kepercayaanl Path  

Coefficientl lf lsquare 
 

 
Batasl Batasl  

Bawahl Atasl  

H1. Kepemimpinan (X1) ➔ 

Kepuasan Kerja (Z)  
0,369 0 0,207 0,546 0,211 

 

 
H2. Kepemimpinan (X1) ➔ 

Loyalitas Karyawan (Y) 
0,072 0,281 -0,05 0,214 0,01  

H3. Kepuasan Kerja (Z) ➔ 

Loyalitas Karyawan (Y) 
0,46 0 0,293 0,63 0,323  

H4. Kompensasi  (X2)  

➔ Kepuasan Kerja (Z) 
0,478 0 0,307 0,637 0,354  

H5. Kompensasi  (X2) 

 ➔ Loyalitas Karyawan (Y) 
0,407 0 0,251 0,546 0,289  

Sumber : Data Diolah SmartPLS 4, 2025 

 

Bootsrapping Indirrect Effect 
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Tabel 4. Indirect Effect 

HIPOTESIS Path Coefficientll lp-valuel 

95%l Interval 

Kepercayaanl Path 

Coefficientl 
 

 
Batasl Batasl  

lBawah Atasl  

H6. Kepemimpinan (X1) ➔ Kepuasanl 

Kerjal (Z) ➔ Loyalitasl Karyawan (Y) 
0,17 0,001 0,083 0,284  

H7. Kompensasi (lX2) ➔ Kepuasanl 

Kerjal (lZ) ➔ Loyalitas lKaryawan (lY) 
0,22 0 0,113 0,358  

 

Pembahasan 

Pengaruh Kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 

Hipotesisl Pertamal (lH1) diterimal yaitu adal pengaruh signifikanl kepemimpinan 

terhadapl peningkatan kepuasanl kerja denganl path coefficientl (l0,369) danl p-valuel 

(0,000l < l0,05). Setiapl perubahan padal lKepemimpinan makal akan meningkatkanl 

loyalitas karyawanl dalam selangl kepercayaan 95%l besar pengaruhl kepemimpinan 

dalaml meningkatkan kepuasanl kerja terletakl antara 0,207l sampai l0,546. Meskipunl 

demikian keberadaanl kepemimpinan dalaml meningkatkan kepuasanl kerja mempunyail 

pengaruh yangl sedanlg / Moderatl dalam levell structurall (fl lsquare = l0,211). Pengaruhl 

langsung Kepemimpinanl lterhadap kepuasanl kerja adalahl sebesar 0,369l yang diartikanl 

jika lkepemimpinan meningkatl satu satuanl unit makal kepuasan kerjal meningkat sebesarl 

l0,369. 

 

Pengaruh Kepemimpinan terhadap loyalitas kerja 

Hipotesisl Kedual (lH2) tidakl diterima yaitul adanya pengaruhl tidak signifikanl 

kepemimpinan terhadapl loyalitas karyawanl dengan pathl coefficientl (l0,072) danl lp-

valuel (0,281l > l0,05). Setiapl perubahan padal Kepemimpinan makal akan meningkatkanl 

loyalitas karyawanl dalam selanlg kepercayaan 95%l besar pengaruhl kepuasan kerjal 

dalam meningkatkanl loyalitas karyawanl terletak antaral -0,050l sampai l0,214. Denganl 

demikian keberadaanl kepemimpinan dalaml meningkatkan kepuasaln kerja mempunyail 

pengaruh yangl rendah dalaml level structurall (lf llsquare = l0,010). 

 

Pengaruh Kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan 

Hipotesisl Ketigal (lH3) diterimal yaitu adal pengaruh signifikanl kepuasan kerjal 

terhadap loyalitasl karyawan denganl path coeffcientl (l0,460) danl lp-valuel (0,000l < l0,05). 

Setiapl perubahan padla Kepuasan kerjal maka akaln meningkatkan loyalitasl karyawan 

dalaml selang kepercayaanl 95% besarl pengaruh kepuasanl kerja dalaml meningkatkan 

loyalitasl lkaryawan terletakl antara 0,293l sampai l0,630. Denganl demikian keberadaanl 

kepuasan kerjal dalam memediasil loyalitas karyawanl mempunyai pengaruhl yang tinggil 

dalam levell structurall (fl squarel = l0,323). Pengaruhl langsung kepuasanl kerja terhadapl 

loyalitas karyawaln adalah sebesarl 0,460 yangl diartikan jikal kepemimpinan meningkatl 

satu satuanl unit makal kepuasan kerjal meningkat sebesarl l0,460. 

 

Pengaruh Kompensasi terhadap kepuasan kerja 

Hipotesisl Keempatl (lH4) diterimal yaitu adal pengaruh signifikanl kompensasi 

terhadalp kepuasan kerjal ldengan pathl coeffcientl (l0,478) danl lp-valuel (0,00l0 < l0,05). 

Setiapl perubahan padal Kompensasi makal akan meningkatkanl kepuasan kerjal dalam 

selangl kepercayaan 95%l besar pengaruhl Kompensasi dalaml meningkatkan kepuasanl 

kerja terletakl antara 0,307l sampai l0,637. Denganl demikian keberadaanl kompensasi 

dalaml meningkatkan kepuasanl kerja mempunyail pengaruh yangl ltinggi dalaml level 

structurall (fl slquare = l0,354). Pengaruhl langsung Kompensasil terhadap kepuasanl kerja 

adalahl sebesar 0,478l yang diartikanl jika kepemimpinanl meningkat satul satuan unitl lmaka 
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kepuasanl kerja meningkatl sebesar l0,478. 

 

Pengaruh Kompensasi terhadap loyalitas karyawan 

Hipotesisl Kelimal (lH5) diterimla yaitu adal pengaruh signifikanl kompensasi terhadapl 

loyalitas karyawaln dengan pathl coeffcientl (l0,407) danl p-valuel (0,000l < l0,05). Setiapl 

perubahan padal Kepemimpinan makal akan meningkatkaln loyalitas karyawaln dalam 

selangl kepercayaan 95%l besar pengaruhl kepuasan kerjla dalam meningkatkanl loyalitas 

karyawanl terletak antaral 0,251 sampail l0,546. Meskipunl demikian keberadaanl 

kepemimpinan dalaml meningkatkan kepuasanl kerja mempunyail pengaruh yangl 

sedangl / Moderatl dalam levell structurall (fl lsquare = 0,289). Pengaruhl langsung 

Kepemimpinanl terhadap kepuasanl kerja adalahl sebesar 0,407l yang ldiartikanl jika 

kepemimpinanl meningkat satul satuan unitl maka kepuasanl kerja meningkatl sebesar 

l0,407. L 

 

Pengaruh kepemimpinan terhadap loyalitas karyawan melalui kepuasan kerja 

Hipotesisl Keenaml (lH6) diterimal dimana kepuasanl kerja signifikanl berperan sebagail 

variable mediasil yaitu memediasil pengaruh tidakl langsung kepemimpinanl terhadap 

loyalitasl Karyawan denganl path coeffcientl (l0,170) danl lp-valuel (l0,001) < l0,05). Pengarulh 

tidak langsungl Kepemimpinan terhadapl loyalitas karyawanl melalui kepuasanl kerja 

adalahl sebesar 0,170l yang diartikanl jika kepemimpinanl meningkat satul satuan unitl maka 

kepuasanl kerja dapatl meningkat secaral tidak langsunlg melalui loyalitasl karyawan 

sebesarl l0,170. 

 

Pengaruh kompensasi terhadap loyalitas karyawan melalui kepuasan kerja 

Hipotesisl Ketujuhl (lH7) diterimal dimana kepuasanl kerja signifikanl berperan sebagail 

variable mediasil yaitu memediasil pengaruh tidakl langsung kompensasil lkerja terhadapl 

loyalitas Karyawaln dengan pathl coeffcientl (ll0,220) danl lp-valuel (0,000l < l0,05). Pengaruhll 

tidak langsungl Kompensasi terhadapl loyalitas karyawanl melalui kepuasanl kerja adalahl 

sebesar 0,220l yang diartikanl jika kepemimpinanl meningkat satul satuan unitl maka 

kepuasanl kerja dapatl meningkat secaral tidak langsungl melalui loyalitasl karyawan 

sebesarl l0,220 

Simpulan dan Saran 

Penelitian ini mengungkap bahwa kepemimpinan berperan dalam meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan, meskipun tidakl memiliki dampakl yang signifikanl terhadap 

loyalitasl lkerja. lSebaliknya, kepuasaln kerja terbuktli berkontribusi secaral positif danl 

signifikan terhadapl loyalitas lkaryawan. Selainl litu, kompensasil juga memilikil pengaruh 

positifl yang signifikanl terhadap kepuasanl kerja danl loyalitas lkaryawan. Temuanl ini lebihl 

lanjut menunjukkanl bahwa kepuasanl kerja berperanl sebagai mediatorl dalam hubunganl 

antara kepemimpinanl dan loyalitasl lkerja, sertal antara kompensasil dan loyalitasl kerja dil 

lPT. Hyundai Motor Manufacturing Indonesia. 

Dari sisi akademik dan praktis, penelitian ini berkontribusi pada pemahaman 

mengenai hubungan antara kepemimpinan, kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan 

dalam industri otomotif. Secara teoretis, hasil penelitian ini menegaskan peran penting 

kepuasan kerja sebagai faktor yang menghubungkan kepemimpinan dan kompensasi 

dengan loyalitas karyawan. Dari segi praktik, temuan l ini dapatl menjadi referensil bagi 

manajemenl dalam menyusunl lkebijakan kepemimpinan yang lebih efektif serta strategi 

kompensasi yang lebih adil dan transparan guna meningkatkan loyalitas karyawan. 

Meskipun memberikan wawasan yang berharga, penelitian l ini memilikil beberapa 

lketerbatasan. Studil ini hanyal berfokus padal satu perusahaanl dalam industri otomotif, 

sehingga hasilnya mungkin tidak dapat diterapkan secara luas di sektor lain. Oleh l karena 
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llitu, penelitianl selanjutnya disarankanl untuk menggunakanl pendekatan longitudinall serta 

memperluasl cakupan studil lke berbagail sektor industri guna memperoleh pemahaman 

yang lebih menyeluruh mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan. 
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