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ABSTRACT 
As competition intensifies within the telecommunications industry, companies are required to be 
more adaptive in managing human resources strategically and sustainably in order to maintain 
and enhance operational performance. In this context, factors such as transformational 
leadership, compensation, and work discipline are crucial elements that shape employee loyalty, 
which in turn affects their overall performance. This study aims to analyze the influence of 
transformational leadership, compensation, and work discipline on employee performance, both 
directly and through the mediation of employee loyalty, at PT Indosat Ooredoo Hutchison. The 
theoretical framework of this research is based on the concepts of transformational leadership 
(Bass & Avolio), compensation theory (Milkovich & Newman), work discipline (Siagian), employee 
loyalty (Reichheld), and performance theory (Robbins & Judge). A quantitative approach was 
employed using a survey method by distributing questionnaires to 105 respondents. Data were 
analyzed using Partial Least Square (PLS) with the SmartPLS 4.0 software. The findings indicate 
that transformational leadership, compensation, and work discipline have a significant impact on 
employee loyalty. Moreover, employee loyalty serves as a mediating variable that strengthens the 
influence of these three factors on employee performance. Among the variables, work discipline 
emerged as the most dominant factor in enhancing both loyalty and performance. The study 
concludes that performance improvement is not solely determined by managerial policies but also 
by the emotional engagement and loyalty of employees, which are fostered through inspirational 
leadership, fair compensation systems, and consistent discipline. The practical implications 
suggest the need to strengthen organizational culture that supports employee engagement and 
loyalty as a long-term competitive strategy. 
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ABSTRAK 
Seiring dengan meningkatnya intensitas persaingan dalam industri telekomunikasi, perusahaan 
dituntut untuk lebih adaptif dalam mengelola sumber daya manusia secara strategis dan 
berkelanjutan agar mampu mempertahankan dan meningkatkan performa operasionalnya. 
Dalam konteks ini, faktor-faktor seperti kepemimpinan transformasional, kompensasi, dan disiplin 
kerja menjadi elemen penting yang dapat membentuk loyalitas karyawan dan pada akhirnya 
berdampak terhadap kinerja mereka. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 
kepemimpinan transformasional, kompensasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, baik 
secara langsung maupun melalui mediasi loyalitas karyawan, pada PT Indosat Ooredoo 
Hutchison. Kajian teori dalam penelitian ini mengacu pada konsep-konsep kepemimpinan 
transformasional (Bass & Avolio), teori kompensasi (Milkovich & Newman), disiplin kerja 
(Siagian), loyalitas karyawan (Reichheld), serta teori kinerja (Robbins & Judge). Pendekatan 
kuantitatif digunakan dengan metode survei melalui penyebaran kuesioner kepada 105 
responden. Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Square (PLS) dengan bantuan 
perangkat lunak SmartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional, kompensasi, dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap loyalitas 
karyawan. Selain itu, loyalitas karyawan terbukti berperan sebagai variabel mediasi yang 
memperkuat pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap kinerja karyawan. Disiplin kerja menjadi 
variabel yang paling dominan dalam meningkatkan loyalitas dan kinerja karyawan. Kesimpulan 
dari penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan kinerja tidak hanya ditentukan oleh kebijakan 
manajerial semata, melainkan juga oleh keterikatan emosional dan loyalitas karyawan yang 
dibangun melalui gaya kepemimpinan yang inspiratif, sistem kompensasi yang adil, dan 
penerapan disiplin yang konsisten. Implikasi praktis dari temuan ini mengarah pada perlunya 
penguatan budaya organisasi yang mendukung keterlibatan dan loyalitas karyawan sebagai 
strategi peningkatan daya saing perusahaan dalam jangka panjang. 
Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kompensasi, Disiplin Kerja, Loyalitas Karyawan, 
Kinerja Karyawan 

 
PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 
PT Indosat Ooredoo Hutchison adalah salah satu perusahaan penyedia jasa telekomunikasi di 
Indonesia, yang memberikan jasa bagi para pengguna telepon genggam dengan pilihan prabayar 
maupun pascabayar. Organisasi yang sukses membutuhkan karyawan yang mau dan mampu 
melakukan lebih dari sekedar tugas formal mereka tetapi juga mau dan mampu menunjukkan 
kinerja yang melebihi harapan para pemberi kerja. Kinerja seorang karyawan sedikit banyak akan 
terkait dengan reward atau kompensasi yang diperolehnya. Kompensasi mencerminkan bentuk 
apresiasi perusahaan terhadap kontribusi yang diberikan karyawan, yang bisa berupa finansial 
maupun non-finansial. Kejelasan dan keadilan dalam sistem kompensasi memainkan peran 
penting dalam meningkatkan motivasi dan produktivitas kerja. Kompensasi yang diterima oleh 
karyawan, menunjukkan adanya ikatan kerja sama antara perusahaan dan karyawannya. 
Perusahaan tidak akan mungkin memberikan imbalan kepada pihak mana pun, jika perusahaan 
tidak menerima manfaat dari pihak tersebut. Maka dari itu, kompensasi yang diberikan 
perusahaan kepada karyawannya, menandakan adanya ikatan kerja sama saling memberi dan 
menerima manfaat antara perusahaan dan karyawan- karyawannya. 
 
Kinerja individu dalam organisasi merupakan elemen vital yang secara langsung berdampak pada 
pencapaian tujuan perusahaan. Tingkat efektivitas dan efisiensi kinerja karyawan akan menjadi 
indikator keberhasilan strategi bisnis yang diterapkan. Lebih lanjut fenomena kinerja karyawan 
pada PT Indosat Ooredoo masih terbilang dalam skala yang sedang-sedang, hal tersebut 
disebutkan oleh pimpinan dalam acara kegitan pelatihan karyawan. Maka dalam tujuan 
meningkatkan Kinerja karyawan PT Indosat Ooredoo melakukan beberapa cara, seperti 
memperbaiki kepemimpinan transformasional, kompensasi, disiplin kerja dan loyalitas karyawan. 
Selain kompensasi dan kepemipinan transformasional, kedisiplinan merupakan sikap yang harus 
dimiliki oleh setiap karyawan agar dapat meningkatkan produktivitasnya. Tingkat Kedisiplinan dari 
karyawan yang ada dalam suatu perusahaan akan langsung berpengaruh terhadap produktivitas, 
karena karyawan yang tidak memiliki kedisipinan akan membuatnya menjadi tidak produktif. 
Akibatnya target KPI yang diberikan oleh perusahaan tidak akan terpenuhi. Namun jika 
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karyawan memiliki tingkat kedisiplinan yang sangat tinggi maka produktivitasnya akan sangat 
berpengaruh terhadap target KPI yang diberikan kepada perusahaan, sehingga memungkingkan 
target yang diberikan akan tercepai. 
Disiplin kerja merupakan factor yang dapat digunakan untuk memprediksi produktivitas kerja 
karyawan dimasa yang akan datang. Disiplin merupakan keadaan yang menyebabkan atau 
memberi dorongan kepada karyawan untuk berbuat dan melakukan segala kegiatan sesuai 
dengan aturan yang telah ditetapkan. Penelitian yang dilakukan oleh Elysa Mardiana, Atik Budi 
Paryanti dengan judul pengaruh disiplin kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan bagian 
HC&GA grup head PT Jasa Marga jalan layang cikampek. Hasil dari penelitian tersebut 
menunjukan disiplin kerja dan kompensasi menjelaskan kinerja sebesar 90,4% dan 9,6% 
dijelaskan oleh variabel lain. 
Dalam implementasinya loyalitas kerja seseorang merupakan suatu wujud nyata kesediaan 
karyawan di mana keterampilan, kemampuan, waktu dan pikiran dicurahkan dalam tujuan 
perusahaan, serta bagaimana karyawan dapat menyimpan rahasia-rahasia maupun informasi 
terkait perusahaan agar tidak sampai diketahui oleh pihak-pihak luar dan keadaan tersebut dapat 
diwujudkan bilamana karyawan masih terikat dalam hubungan kerja dengan perusahaan. 
Loyalitas karyawan juga berkaitan dengan psikologis yang saling mengikat bagi perusahaan 
sebagai pihak yang mempekerjakan dengan karyawan sebagai pihak yang menerima pekerjaan. 
Pada dasarnya kesetiaan seseorang pada suatu perusahaan tidak hanya kesetiaan fisik di mana 
secara nyata dapat dilihat keberadaannya, tetapi juga kesetiaan non fisik seperti bagaimana 
pikiran serta perhatian diberikan secara maksimal kepada perusahaan sehingga kesuksesan 
organisasi dapat tercapai. 
Perusahaan tentu akan sangat terbantu dalam pencapaian tujuan serta target-target yang telah 
ditetapkan apabila loyalitas karyawan dapat ditunjukkan oleh seluruh anggotanya. Bilamana 
seseorang mempunyai loyalitas serta kepercayaan akan suatu hal maka akan mendorong orang 
tersebut untuk berkorban dan juga setia akan sesuatu yang dipercayainya. Semakin baiknya 
keterhubungan antara loyalitas dengan kepercayaan para karyawan terhadap perusahaan akan 
membentuk kepercayaan para karyawan yang tinggi juga terhadap perusahaan. Seperti yang 
dikemukakan oleh Poerwopoespito dalam Qasanah (2020) di mana loyalitas kepada pekerjaan 
tercemin dari sikap para karyawan dengan mencurahkan kemampuan serta keahlian yang 
dimilikinya, melaksanakan tugas dengan penuh tanggung jawab, jujur, menjaga hubungan kerja 
yang baik dengan atasan dan rekan kerja, disiplin tinggi, dan selalu menjaga nama baik 
perusahaan serta kesetiaan untuk bekerja dalam waktu yang lebih panjang. 

Data-data yang dapat dihimpun sebagai gambaran terkait fenomena- fenomena pada 
objek penelitian dapat ditampilkan pada table-tabel sebagai berikut: 

 
Tabel 1.1 

Kompensasi PT. Indosat Ooredoo Hutchion Tangerang 
 

Keterangan 2021 2022 2023 

Bonus Ada Ada Ada 

Komisi Tidak Ada Ada Ada 

Pemberian Penghargaan Ada Ada Tidak Ada 

Sumber: PT. Indosat Ooredoo Hutchison (2024) 
Berdasarkan paparan di atas bahwa didalam 3 tahun terakhir terdapat ada atau tidak 

adanya insentif. Pada tahun 2021 karyawan mendapatkan bonus, dan pemberian penghargaan 
namun tidak terdapat komisi untuk karyawan, pada tahun 2022 terdapat bonus, komisi dan 
pemberian penghargaan kepada karyawan, dan di tahun 2023 karyawan masih mendapatkan 
bonus dan juga komisi namun tidak ada lagi penghargaan untuk karyawan. Kompensasi yang 
kurang maksimal, penurunan produktivitas disinyalir dari kurangnya disiplin karyawan dalam 
bekerja. Disiplin kerja yang tidak berjalan baik akan sangat berdampak pada kemajuan suatu 
Perusahaan. Tanpa ada disiplin yang baik pada karyawan, akan sulit bagi perusahaan untuk 
mencapai hasil yang optimal. Tindakan tidak disiplin akan berdampak pada pertumbuhan 
perusahaan. 
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Tabel 1.2 
Data Kedisiplinan Karyawan PT. Indosat Ooredoo Hutchison Tangerang 

Periode Tahun 2021 – 2023 
 

 
No 

 
Aspek 

Jenis Pelanggaran Jumlah Pelanggaran  
Persentase 2021 2022 2023 Jumlah 

 
 
 

1 

 
 
 
Pengaturan Waktu 
Kerja 

Keterlambatan masuk 
kerja 

50 60 40 150 23.8% 

Istirahat terlalu lama 40 70 70 180 28.6% 

Meninggalkan pekerjaan 50 70 40 160 25.4% 

2 Ketaatan Melanggar 25 40 15 80 12.7% 

 

 
No 

 
Aspek 

Jenis Pelanggaran Jumlah Pelanggaran  
Persentase 2021 2022 2023 Jumlah 

 pada peraturan 
Perusahaan 

SOP      

Tidak bertanggung jawab 
pada 
kesalahan pekerjaan 

 
13 

 
10 

 
10 

 
33 

 
5.2% 

Tidak 
berkordinasi Team 
Leader 

0 10 10 20 3.2% 

 
 

3 

 
Taat Terhadap norma 
hukum 

Demo melanggar 
ketentuan dinas 
tenaga kerja 

 
0 

 
0 

 
0 

 
0 

 
0.0% 

Tindak pidana 3 0 1 4 0.6% 

 
 

4 

 
Ketaatan Terhadap 
peraturan lainnya 

Mencuri Peralatan Kerja 0 0 0 0 0.0% 

Menggunakan 
narkoba/obat 
terlarang/krimi 
nal 

 
2 

 
1 

 
0 

 
3 

 
0.5% 

TOTAL 183 261 186 630 100% 

Sumber: PT. Indosat Ooredoo Hutchison (2024) 
Tabel di atas menunjukkan tercatat sebanyak 630 kasus pelanggaran disiplin kerja dengan dominasi 
pelanggaran pada aspek pengaturan waktu kerja sebesar 23,8%, seperti keterlambatan masuk kerja, 
istirahat terlalu lama, dan meninggalkan pekerjaan. Selain itu, pelanggaran terhadap ketataan pada 
peraturan perusahaan juga cukup tinggi (12,7%), termasuk di antaranya tidak bertanggung jawab atas 
kesalahan kerja dan kurangnya koordinasi dengan atasan. Meskipun pelanggaran berat seperti 
penyalahgunaan narkoba atau pencurian peralatan kerja mengalami penurunan hingga nihil di tahun 
2023, tingginya angka pelanggaran dalam aspek-aspek dasar menunjukkan perlunya perbaikan dalam 
hal pengawasan, pembinaan, serta peningkatan loyalitas dan kedisiplinan karyawan. Kondisi ini 
memperkuat urgensi untuk meneliti pengaruh kepemimpinan transformasional, kompensasi, dan 
disiplin kerja terhadap kinerja melalui loyalitas karyawan sebagai variabel mediasi. 
Pada sisi lain unjuk kerja yang baik dari para karyawan tentu dapat berpengaruh terhadap masa depan 
akan karir dari setiap individu, secara umum akumulatif capaian prestasi kerja karyawan secara rata-
rata pada tahun 2023 dapat dilihat pada table 1.3 berikut. 

Tabel 1.3 
Data Penilaian Kinerja Karyawan Periode Tahun 2023 

 

Bulan Target Kerja 
(100%) 

Persentase 
Capaian (%) 

Kategori 
Kinerja 

Januari 100 92 Baik 

Februari 100 88 Cukup 

Maret 100 96 Sangat Baik 
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April 100 90 Baik 

Mei 100 93 Baik 

Juni 100 95 Sangat Baik 

Juli 100 91 Baik 

Agustus 100 89 Cukup 

September 100 94 Baik 

Oktober 100 97 Sangat Baik 

November 100 90 Baik 

Desember 100 92 Baik 

Rata-rata 100 92.17 Baik 

Sumber: PT. Indosat Ooredoo Hutchison (2024) 
 
Berdasarkan data akumulatif pencapaian prestasi kerja karyawan PT Indosat Ooredoo Hutchison Kota 
Tangerang pada tahun 2023, diketahui bahwa rata-rata capaian kerja karyawan per bulan berada pada 
angka 92,17% dari target yang telah ditetapkan perusahaan, yaitu 100%. Capaian ini menunjukkan 
bahwa secara umum kinerja karyawan berada dalam kategori "Baik", meskipun terdapat variasi 
capaian antar bulan, seperti capaian tertinggi pada bulan Oktober sebesar 97% dan capaian 
terendah pada bulan Februari sebesar 88%. Kondisi ini mencerminkan bahwa meskipun kinerja 
karyawan sudah berada pada tingkat yang baik, masih terdapat ruang untuk peningkatan, terutama 
dalam konsistensi pencapaian target kerja setiap bulannya. Oleh karena itu, penting untuk mengkaji 
faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan, seperti gaya kepemimpinan transformasional, 
sistem kompensasi yang diterapkan, serta kedisiplinan kerja, yang pada akhirnya juga berkaitan erat 
dengan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 
Latar belakang ini memberikan dasar yang kuat untuk peneliti memberi judul penelitian: “Pengaruh 
kepemimpinan transformasional, kompensasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 
melalui loyalitas karyawan di PT Indosat Ooredoo Hutchison”. 
 

B. Rumusan Masalah 
Mengacu pada permasalahan-permasalahan yang telah teridentifikasi dan dipaparkan, 
selanjutnya pertanyaan-pertanyaan yang dapat disusun dalam rumusan masalah pada 
penelitian ini berbentuk asosiatif dengan jenis kausal atau sebab akibat yang dapat diuraikan 
sebagai berikut: 
 

1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas 
karyawan pada PT Indosat Ooredoo Hutchison? 

2. Apakah kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan pada PT 
Indosat Ooredoo Hutchison? 

3. Apakah disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan pada PT 
Indosat Ooredoo Hutchison? 

4. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT Indosat Ooredoo Hutchison? 

5. Apakah kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT 
Indosat Ooredoo Hutchison? 

6. Apakah disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT 
Indosat Ooredoo Hutchison? 

7. Apakah loyalitas karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
PT Indosat Ooredoo Hutchison? 
 
METODOLOGI PENELITIAN 

A. Meìtodeì Peìneìlitian 
Meìtodeì peìneìlitian yang digunakan oleìh peìneìliti adalah asosiatif kuantitatif, yaitu suatu meìtodeì 
peìneìlitian yang beìrtujuan untuk meìngeìtahui hubungan atau peìngaruh antara dua variabeìl atau 
leìbih deìngan meìnggunakan peìndeìkatan kuantitatif, yaitu analisis data beìrbasis angka dan statistik. 
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Peìneìlitian ini seìring digunakan untuk meìnguji hipoteìsis meìngeìnai hubungan seìbab-akibat atau 
koreìlasi antarvariabeìl. 
Sugiyono (2017) juga meìnyatakan bahwa peìneìlitian asosiatif adalah peìneìlitian yang beìrtujuan 
untuk meìngeìtahui hubungan antara dua atau leìbih variabeìl. Hubungan ini dapat beìrsifat kausal 
(seìbab-akibat) atau koreìlasional. 
 

B. Deìsain Peìneìlitian 
Peìngeìrtian deìsain peìneìlitian dan teìknik peìngumpulan data tidak teìrleìpas dari makna masing-
masing kata yang meìmbeìntuk kalimatnya. Kata "Deìsain" dan "Peìneìlitian" meìmiliki arti seìbagai 
beìrikut: "Deìsain" meìngandung arti keìrangka beìntuk atau rancangan, seìrta motif/corak (Deìpdikbud, 
1990), seìdangkan "Peìneìlitian" beìrarti 1) peìmeìriksaan yang teìliti; peìnyeìlidikan; dan 2) keìgiatan 
peìngumpulan, peìngolahan, analisis, dan peìnyajian data yang dilakukan seìcara sisteìmatis dan 
obyeìktif, untuk meìmeìcahkan suatu peìrsoalan 
atau meìnguji suatu hipoteìsis untuk meìngeìmbangkan prinsip umum (Deìpdikbud, 1990). 
Peìneìlitian atau peìnyeìlidikan dapat diartikan seìbagai usaha untuk meìneìmukan, meìngeìmbangkan, 
dan meìnguji suatu keìbeìnaran peìngeìtahuan yang dilaksanakan deìngan meìnggunakan meìtodeì 
ilmiah. Usaha meìneìmukan beìrarti upaya untuk meìndapatkan seìsuatu yang baru, seìmeìntara usaha 
meìngeìmbangkan beìrarti upaya untuk meìmpeìrdalam dan meìmpeìrluas teìmuan yang sudah ada 
seìrta dugaan-dugaan teìntang keìbeìnaran teìrseìbut (Zulkifli, 2001). Deìngan deìmikian, arti dari kata 
"Deìsain Peìneìlitian" meìngandung makna peìrancangan keìgiatan peìngumpulan, peìngolahan, 
analisis, dan peìnyajian data yang dilakukan seìcara sisteìmatis dan obyeìktif, untuk meìmeìcahkan 
suatu peìrsoalan atau meìnguji suatu hipoteìsis guna meìngeìmbangkan prinsip umum. 
Peìneìlitian ini meìmbutuhkan peìdoman, proseìdur, dan teìknik dalam meìreìncanakan peìneìlitian 
seìbagai panduan untuk meìngeìmbangkan strateìgi guna meìnciptakan modeìl peìneìlitian. Deìsain 
peìneìlitian yang digunakan dalam peìneìlitian ini adalah Surveìy Reìseìarch, suatu peìndeìkatan 
kuantitatif yang beìrbasis pada hasil surveìi individu atau keìlompok. 
Seìlanjutnya, dalam proseìs peìneìlitian, langkah peìnting yang dilakukan adalah meìrumuskan 
peìrmasalahan seìcara jeìlas dan teìrfokus. Rumusan masalah meìnjadi dasar dalam meìnyusun tujuan 
dan arah peìneìlitian, seìrta meìnjadi acuan dalam meìrumuskan hipoteìsis. Hipoteìsis meìrupakan 
keìsimpulan seìmeìntara yang disusun beìrdasarkan teìori atau hasil peìneìlitian teìrdahulu, yang akan 
diuji keìbeìnarannya meìlalui data eìmpiris. Seìteìlah hipoteìsis dirumuskan, langkah beìrikutnya adalah 
meìneìntukan populasi dan sampeìl. Populasi meìrupakan keìseìluruhan subjeìk atau objeìk yang 
meìnjadi sasaran peìneìlitian, seìdangkan sampeìl adalah bagian dari populasi yang dipilih seìcara 
reìpreìseìntatif untuk dianalisis. Dalam peìneìlitian ini, jumlah sampeìl dihitung deìngan meìtodeì yang 
diseìsuaikan deìngan karakteìristik populasi dan tujuan peìneìlitian, agar hasilnya dapat 
digeìneìralisasikan seìcara ilmiah.. 
Seìteìlah uji instrumeìn, dilakukan peìngujian Structural Equation Modeìl Assumption Teìst, 
meìmastikan meìmeìnuhi asumsi-asumsi seìpeìrti normalitas, outlieìrs, multikolineìaritas, dan nilai 
reìsidual. Seìlanjutnya, uji eìvaluasi kriteìria Goodneìss of Fit dilakukan deìngan meìlibatkan CMIN/DF, 
Chi squareì, GFI, AGFI, RMSEA, CFI, dan TLI. Langkah teìrakhir meìlibatkan peìngujian hipoteìsis. 
Deìsain peìneìlitian dapat digambarkan dalam proseìs beìrikut: 
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Sumbeìr : Hasil Peìneìlitian 2025 Gambar 3.2. Tabeìl Deìsain Peìnelìitian 
 
Untuk meìnjeìlaskan gambaran dari seìtiap variabeìl dalam objeìk peìneìlitian ini, dapat dirancang suatu 
modeìl peìneìlitian. Modeìl peìneìlitian dapat dianggap seìbagai suatu meìtodeì untuk meìnggambarkan 
hubungan antara seìtiap variabeìl dalam beìntuk suatu konseìp, dapat pula dalam beìntuk fisik, meìntal, 
dan linguistik. Modeìl teìrseìbut umumnya dibeìntuk beìrdasarkan teìori. Beìrdasarkan tinjauan pustaka 
dan peìneìlitian seìbeìlumnya, variabeìl beìbas atau Indeìpeìndeìnt diideìntifikasi deìngan 
Keìpeìmimpinan Transformasional, Kompeìnsasi dan Disiplin Keìrja; Variabeìl teìrikat atau Deìpeìndeìnt 
diideìntifikasikan deìngan Kineìrja; seìrta Loyalitas Karyawan seìbagai Variabeìl Inteìrveìning. 

C. Opeìrasional Variabeìl Peìneìlitian 
Tabeìl 3.1 Opeìrasional Variabeìl Peìneìlitian 
 

Variabeìl Indikator Nomor 
Peìrnyataan 

Skala 

 
 
Kineìrja Karyawan (Z) 
Sumbeìr: 
Akob dalam Budiasa 
(2021:16) 

1. Kuantitas keìrja 1  
 
 
Likeìrt 

2. Kualitas keìrja 2 

3. Peìngeìtahuan 3 

4. Kreìativitas 4 

5. Keìrjasama 5 

6. Keìmandirian 6 

7. Inisiatif 7,8 

8. Keìhandalan 9,10 

Deìfinisi Variabeìl: 
Meìnurut Budiasa (2021:15) “kineìrja meìrupakan keìmampuan seìseìorang 
dalam meìmanfaatkan 
sumbeìr daya yang dimiliki untuk meìncapai hasil peìkeìrjaan baik seìcara 
kualitas dan kuantitas, seìsuai deìngan tanggung jawab yang dibeìrikan”. 

Loyalitas Karyawan 
(Y) 
Sumbeìr: 
Siswanto dalam 
Trianasari 

1. Taat pada peìraturan 1  
Likeìrt 2. Tanggung jawab pada 

peìrusahaan 
2, 3 

3. Keìmauan untuk beìkeìrja sama 4 

 

Variabeìl Indikator Nomor 
Peìrnyataan 

Skala 

(2014) 4. Rasa meìmiliki teìrhadap 
peìrusahaan 

5, 6  

5. Hubungan antar pribadi 7, 8 

6. Keìsukaan teìrhadap peìkeìrjaan 9, 10 

  

Sampel 
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Deìfinisi Variabeìl: 
Meìnuurut Hasibuan (2016) loyalitas meìrupakan salah satu unsur yang digunakan 
dalam peìnilaian karyawan yang meìncangkup keìseìtiaan teìrhadap peìkeìrjanya, 
jabatan, dan organisasi. 

 
 
Disiplin Keìrja 
(X3) Sumbeìr: 
Singodimeìjo 
dalam Sutrisno 
(2019) 

Indikator Nomor 
Peìrnyataan 

Skala 

1. Taat teìrhadap peìraturan keìrja 1,2  
 
 
Likeìrt 

2. Taat teìrhadap peìraturan 
peìrusahaan 

3, 4 

3. Balas jasa (gaji keìseìjahteìraan) 5, 6 

4. Taat teìrhadap aturan peìrilaku 
dalam 
peìkeìrjaan 

7, 8 

5. Taat teìrhadap peìraturan lainnya 
di peìrusahaan 

9, 10 

Deìfinisi Variabeìl: 
Meìnurut peìndapat Singodimeìdjo dalam Sutrisno (2019:86) meìngatakan bahwa 
disiplin keìrja adalah “sikap keìseìdiaan dan keìreìlaan seìseìorang untuk meìmatuhi 
dan meìnaati norma-norma peìraturan yang beìrlaku di seìkitarnya”. 

Variabeìl Indikator Nomor 
Peìrnyataan 

Skala 

Kompeìnsasi (X2) 
Sumbeìr: 
Badriyah (2019:164) 

1. Upah dan gaji 1, 2, 3  
Likeìrt 2. Inseìntif 4, 5 

3. Tunjangan 6, 7, 8 

4. Fasilitas 9, 10 

Deìfinisi Variabeìl: 
Meìnurut Handoko yang dikutip dalam buku Badriyah (2019:155) meìngatakan 
bahwa kompeìnsasi adalah “seìgala seìsuatu yang diteìrima para karyawan 
seìbagai balas jasa untuk keìrja meìreìka”. 

 
Keìpeìmimpinan 
Transformasional 
(X1) Sumbeìr: 
Suwanto (2019:110) 

1. Khasrisma 1, 2, 3, 4  
 
Likeìrt 2. Motivasi Inspiratif 5, 6, 7 

3. Stimulasi Inteìleìktual 8, 9, 10 

Deìfinisi Variabeìl: 
Meìnurut Robbins dalam Edison, dkk (2016:98) “gaya keìpeìmimpinan 
transformasional adalah peìmimpin yang meìrangasang dan meìnginspirasi 
(meìntransformasi) peìngikutnya untuk hal yang 
luar biasa”. 

Sumbeìr: data diolah, 2024. 
 
 

D. Populasi dan Sampeìl 
Teìknik peìngumpulan data yaitu seìbuah cara yang dilakukan untuk meìngumpulkan data-data yang 
dipeìrlukan untuk keìpeìrluan peìneìlitian, data di dalam peìneìlitian ini ada dua sumbeìr, yaitu primeìr 
dan seìkundeìr. 
Populasi dan sampeìl dalam peìneìlitian atau subjeìk peìneìlitian adalah seìluruh karyawan yang 
beìkeìrja pada PT Indosat Ooreìdoo Hutchison. Seìcara rinci dasar peìneìntuan teìknik, karakteìristik 
dan jumlah dalam peìneìntuan populasi dan sampeìl peìneìlitian dapat diuraikan seìbagai beìrikut. 
1. Populasi 
Populasi meìnurut Sugiyono (2019:126) “adalah wilayah geìneìralisasi yang teìrdiri atas: 
obyeìk/subyeìk yang meìmpunyai kuantitas dan karakteìristik teìrteìntu yang diteìtapkan oleìh peìneìliti 
untuk dipeìlajari dan keìmudian ditarik keìsimpulannya”. Dari sisi kuantitas dan karakteìristik populasi 
dalam peìneìlitian ini yaitu beìrjumlah 105 karyawan PT Indosat Ooreìdoo Hutchison. 
2. Sampeìl 
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Meìnurut Yusuf (2017) seìcara seìdeìrhana sampeìl dibagi dalam dua beìntuk, yang peìrtama sampeìl 
random atau probability sampling yaitu seìtiap populasi meìmpunyai keìseìmpatan yang sama dipilih 
seìcara random untuk diambil seìbagai sampeìl dan digunakan pada peìneìlitian kuantitatif. Seìdangkan 
nonrandom atau nonprobability sampling biasa digunakan pada peìneìlitian kualitatif, di mana ada 
peìrtimbangan teìrteìntu seìbeìlum diambil sampeìlnya baik dilihat dari seìgi beìsarnya ukuran sampeìl, 
proseìdur peìneìntuan dan kualitas reìspondeìnnya. Namun peìrlu diingat, bahwa hasil peìneìlitian 
deìngan meìnggunakan sampeìl nonrandom atau nonprobability sampling tidak boleìh 
digeìneìralisasikan teìrhadap populasi. 
Meìngacu pada buku Sugiyono (2019) dalam peìneìlitian kuantitatif sampeìl adalah bagian dari jumlah 
dan karakteìristik yang dimiliki oleìh populasi teìrseìbut. Peìneìliti dapat meìnggunakan sampeìl yang 
diambil dari populasi itu untuk dipeìlajari, keìmudian keìsimpulannya akan dapat dibeìrlakukan atau 
digeìneìralisasikan teìrhadap populasi. Salah satu teìknik yang dapat digunakan untuk peìneìntuan 
sampeìl dalam peìneìlitian kuantitatif adalah deìngan teìknik probability sampling beìrjeìnis simpleì 
random sampling di mana teìknik ini digunakan bila populasi meìmpunyai anggota atau unsur yang 
homogeìn. 
Beìrdasarkan peìndapat para ahli teìrseìbut, peìrtimbangan dan peìneìntuan seìrta teìknik sampeìl yang 
digunakan dapat diuraikan seìbagai beìrikut: 

a. Sampeìl dalam peìneìlitian ini adalah bagian dari populasi yaitu karyawan yang beìkeìrja di PT 
Indosat Ooreìdoo Hutchison, seìbagai reìspondeìn atau sumbeìr utama data peìneìlitian seìhingga 
informasi dapat dipeìroleìh meìlalui instrumeìn peìneìlitian deìngan meìnggunakan kueìsioneìr. 

b. Populasi karyawan PT Indosat Ooreìdoo Hutchison beìrsifat homogeìn, oleìh kareìna itu sampeìl 
peìneìlitian meìnggunakan populasi PT Indosat Ooreìdoo Hutchison Kota Tangeìrang yang beìrjumlah 
105 karyawan (reìspondeìn) deìngan teìknik probability sampling. 

E. Meìtodeì Peìngumpulan Data 
Dalam rangka meìngumpulkan data-data yang dibutuhkan untuk meìnyusun laporan dalam peìneìlitian 
ini maka peìneìliti meìnggunakan teìknik peìngumpulan data seìbagai beìrikut: 
1. Kueìsioneìr 
Sugiyono (2004) meìnjeìlaskan bahwa kueìsioneìr adalah teìknik peìngumpulan data deìngan 
meìmbeìrikan seìrangkaian peìrtanyaan atau peìrnyataan keìpada reìspondeìn dalam beìntuk teìrtulis. 
Teìknik peìneìntuan data dalam peìneìlitian ini peìnulis meìmbuat kueìsioneìr dalam beìntuk peìrnyataan 
untuk diseìbarkan keìpada seìluruh karyawan PT Indosat Ooreìdoo Hutchison, Tbk Areìa Tangeìrang. 
Seìteìlah dilakukan peìngisian instrumeìn (kueìsioneìr) oleìh reìspondeìn, keìmudian peìneìliti 
meìngumpulkan keìmbali angkeìt yang teìlah dijawab oleìh reìspondeìn yang keìmudian seìluruh 
jawaban reìspondeìn akan diolah dan dianalisa, beìrdasarkan jumlah jawaban dari 5 variabeìl yang 
diteìliti yaitu Keìpeìmimpinan Tranformasional (X1), Kompeìnsasi (X2), Disiplin Keìrja (X3), Loyalitas 
Karyawan (Y) dan Kineìrja (Z). Seìlanjutnya dari keì lima variabeìl peìneìlitian dibuat skala peìnilaian 
deìngan reìntang jawaban 1 sampai deìngan 5 dan instrumeìn dikeìmbangkan beìrdasarkan indikator 
yang ada deìngan meìnggunakan skala likeìrt. 
Tabeìl 3. 2. Skala Likeìrt 
 

No Alteìrnatif Pilihan Jawaban Skor 

1 Sangat Seìtuju (SS) 5 

2 Seìtuju (S) 4 

3 Ragu-Ragu (RR) 3 

4 Tidak Seìtuju (TS) 2 

5 Sangat Tidak Seìtuju (STS) 1 

Sumbeìr : Sugiyono (2016:93) 
 
Untuk meìngeìtahui reìntang skala rata-rata skor instrumeìn dapat dihitung deìngan cara : 
 
Dikeìtahui : 
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Skor teìrbeìsar = 5 Skor Teìrkeìcil = 1 
Reìntang Skala = 5 – 1 / 5 Reìntang Skala = 4/5 Reìntang Skala = 0,80 
 
 
 

Tabeìl 3. 3. Skala Inteìrval 
 

Jawaban Reìntang Inteìrval Skor 

Sangat Baik (SB) 4,20 - 5,00 

Baik (B) 3,40 - 4,20 

Cukup Baik (CB) 2,60 - 3,40 

Tidak Baik (TB) 1.80 - 2,60 

Sangat Tidak Baik (STB) 1,00 - 1,80 

Sumbeìr : Di adaptasi dari Sugiyono (2016:133) 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Peìneìlitian 

1. Gambaran Umum PT Indosat Oreìdoo Hutchison (IOH) 
a. Profil Peìrusahaan 
PT Indosat Ooreìdoo Hutchison (IOH) meìrupakan salah satu peìrusahaan teìleìkomunikasi teìrkeìmuka 
di Indoneìsia yang meìnawarkan beìrbagai layanan komunikasi dan solusi digital. Peìrusahaan ini 
didirikan pada tahun 2021 meìlalui proseìs meìrgeìr antara Indosat Ooreìdoo dan Hutchison 3 
Indoneìsia, dua peìrusahaan beìsar dalam seìktor teìleìkomunikasi di Indoneìsia. Nama Indosat Ooreìdoo 
Hutchison meìnceìrminkan keìmitraan strateìgis antara Ooreìdoo Group yang beìrbasis di Qatar dan 
Hutchison Asia Teìleìcommunications dari Hong Kong, yang masing-masing meìmeìgang keìndali 
saham mayoritas. 
Fokus utama IOH adalah meìnyeìdiakan layanan seìluleìr, inteìrneìt data, dan solusi digital untuk 
beìragam seìgmeìn peìlanggan, teìrmasuk individu, bisnis, seìrta leìmbaga peìmeìrintah. Peìrusahaan 
ini meìmiliki visi untuk meìmpeìrceìpat transformasi digital di Indoneìsia dan meìmbeìrikan layanan 
komunikasi yang dapat dinikmati oleìh beìrbagai kalangan, mulai dari masyarakat umum hingga 
korporasi beìsar. 
Seìbeìlumnya, Indosat peìrtama kali didirikan pada tahun 1967 deìngan 
nama PT Indoneìsian Sateìlliteì Corporation dan meìnjadi pionir layanan komunikasi beìrbasis sateìlit di 
Indoneìsia. Pada tahun 2008, Ooreìdoo Group dari Qatar meìngambil alih mayoritas saham Indosat dan 
meìngganti namanya meìnjadi Indosat Ooreìdoo. Keìmudian, pada tahun 2021, Indosat Ooreìdoo 
beìrgabung deìngan Hutchison 3 Indoneìsia, bagian dari Hutchison Asia Teìleìcommunications yang 
beìrpusat di Hong Kong. Proseìs meìrgeìr ini meìlahirkan Indosat Ooreìdoo Hutchison (IOH), 
meìnjadikannya salah satu peìmain utama dalam industri teìleìkomunikasi di Indoneìsia. 
 

1. Uji Hipoteìsis 
 
Uji hipoteìsis dalam suatu peìneìlitian adalah proseìdur statistik yang digunakan untuk meìnguji suatu 
klaim atau dugaan meìngeìnai populasi beìrdasarkan data sampeìl. Tujuan utamanya adalah untuk 
meìneìntukan apakah teìrdapat cukup bukti dalam data untuk meìneìrima atau meìnolak hipoteìsis nol 

(H₀ ). 
Uji hipoteìsis dalam peìneìlitian ini meìngukur hubungan antar variabeìl meìlalui Path Coeìfficieìnt yang 
teìrdiri dari Direìct Effeìct dan Indireìct Effeìct. 
Direìct Effeìct meìnggambarkan peìngaruh langsung variabeìl indeìpeìndeìn teìrhadap variabeìl 
deìpeìndeìn. Seìmakin beìsar nilai path coeìfficieìnt, seìmakin kuat peìngaruh langsung teìrseìbut. 
Seìdangkan Indireìct Effeìct meìngukur peìngaruh tidak langsung yang teìrjadi meìlalui variabeìl 
meìdiasi. 
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Gambar 4.4. Diagram Jalur 

 

a. Path Coeìfficieìnt Direìct Effeìct 
Analisa direìct yang beìrguna untuk meìnguji hipoteìsis peìngaruh langsung langsung suatu variabeìl 
yang meìmpeìngaruhi (eìksogeìn) teìrhadap variabeìl yang dipeìngaruhi (eìndogeìn). Kriteìrianya adalah 
seìbagai beìrikut: 
1) Jika nilai koeìfisieìn jalur (Path Coeìfficieìnt) adalah Positif maka peìngaruh suatu variabeìl 

eìksogeìn teìrhadap variabeìl eìndogeìn adalah seìarah. Nilai variabeìl eìksogeìn meìningkat, maka 
nilai varieìbeìl eìndogeìnnya pun akan meìningkat. 

2) Jika nilai koeìfisieìn jalur (Path Coeìfficieìnt) adalah Neìgatif maka peìngaruh suatu variabeìl 
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eìksogeìn teìrhadap variabeìl eìndogeìn adalah beìrlawanan arah. Nilai variabeìl eìksogeìn 
meìningkat, maka nilai varieìbeìl eìndogeìnnya akan meìnurun. 

3) Nilai probabilitas/signifikansi (P-Valueì) adalah jika nilai P-Valueì < 0,05 maka 
signifikan. Namun jika nilai P-Valueì > 0,05 maka tidak signifikan. 
 

Tabeìl 4.15. Nilai Path Coeìfficieìnt 
 

 
Variabelì 

Original 
sampleì 

(O) 

Sample
ì meìan 
(M) 

Standard 
deìviation 
(STDEV) 

 
T statistics 
(|O/STDEV|) 

 
P valueìs 

Keìpeìmimpinan Transformasi (X1) 
-> Loyalitas Karyawan (Y) 

 
 

0.257 

 
 

0.258 

 
 

0.124 

 
 

2.069 

 
 

0.039 

Kompeìnsasi (X2) 
-> Loyalitas Karyawan (Y) 

 
0.340 

 
0.355 

 
0.104 

 
3.265 

 
0.001 

Disiplin Keìrja (X3) -> Loyalitas Karyawan (Y)  
0.250 

 
0.264 

 
0.102 

 
2.451 

 
0.014 

Loyalitas Karyawan (Y) -> Kineìrja Karyawan 
(Z) 

 
0.626 

 
0.654 

 
0.055 

 
11.453 

 
0.000 

Sumbeìr: Olah Data PLS (2025) 
 
Beìrdasarkan tabeìl di atas, dapat dijeìlaskan hipoteìsis beìrikut: 
 
1) Ada peìngaruh yang sigifikan antara variableì Keìpeìmimpinan Transformasi (X1) 

teìrhadap variableì Loyalitas Karyawan (Y) deìngan nilai Original Sampeìl seìbeìsar 0,257 (positif), 
nilai P-Valueì 0,039 < 0,05 (nilai P-Valueì leìbih keìcil dari 0,05). Seìhingga H1 pada peìneìlitian ini 
diteìrima. 

2) Ada peìngaruh yang sigifikan antara variableì Kompeìnsasi (X2) teìrhadap variableì Loyalitas 
Karyawan (Y) deìngan nilai Original Sampeìl seìbeìsar 0,340 (positif), nilai P-Valueì 0,001 < 0,05 
(nilai P- Valueì leìbih keìcil dari 0,05). Seìhingga H2 pada peìneìlitian ini diteìrima. 

 
3) Ada peìngaruh yang sigifikan antara variableì Disiplin Keìrja (X3) teìrhadap variableì Loyalitas 

Karyawan (Y) deìngan nilai Original Sampeìl seìbeìsar 0,250 (positif), nilai P-Valueì 0,014 < 0,05 
(nilai P- Valueì leìbih keìcil dari 0,05). Seìhingga H3 pada peìneìlitian ini diteìrima. 

4) Ada peìngaruh yang sigifikan antara variableì Loyalitas Karyawan (Y) teìrhadap variableì Kineìrja 
Karyawan (Z) deìngan nilai Original Sampeìl seìbeìsar 0,626 (positif), nilai P-Valueì 0.000 < 0,05 
(nilai P-Valueì leìbih keìcil dari 0,05). Seìhingga H7 pada peìneìlitian ini diteìrima. 
 

b. Path Coeìfficieìnt Indireìct Effeìct 
Analisa indireìct eìffeìct beìrguna untuk meìnguji hipoteìsis peìngaruh tidak langsung suatu variabeìl yang 
meìmpeìngaruhi (eìksogeìn) teìrhadap variabeìl dipeìngaruhi (eìndogeìn) yang dimeìdiasi oleìh variabeìl 
inteìrveìning (variabeìl meìdiator). Kriteìrianya adalah seìbagai beìrikut: 
1) Jika nilai P-Valueì < 0,05 maka signifikan (ada peìngaruh tidak langsung). Variabeìl Inteìrveìning 

beìrpeìran dalam meìmeìdiasi hubungan antara variabeìl eìksogeìn teìrhadap variabeìl eìndogeìn. 
2) Jika nilai P-Valueì > 0,05 maka tidak signifikan (tidak ada peìngaruh tidak langsung atau 

peìngaruhnya adalah langsung). Variabeìl Inteìrveìning tidak beìrpeìran dalam meìmeìdiasi 
hubungan antara variabeìl eìksogeìn teìrhadap variabeìl eìndogeìn. 

 
Tabeìl 4.16. Nilai Indireìct Effeìct 
 

Variabeìl Original 
sampleì 

(O) 

Sampleì 
meìan 

(M) 

Standard 
deìviatio
n 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
valueìs 

Keìpeìmimpinan Transformasi (X1) -> Loyalitas 
Karyawan 
(Y) -> Kineìrja Karyawan (Z) 

 
0.171 

 
0.177 

 
0.085 

 
2.006 

 
0.045 
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Kompeìnsasi (X2) -> Loyalitas Karyawan 
(Y) -> Kineìrja Karyawan (Z) 

 
0.212 

 
0.232 

 
0.069 

 
3.059 

 
0.002 

Disiplin Keìrja (X3) - 
> Loyalitas Karyawan (Y) -> 
Kineìrja Karyawan (Z) 

 
0.149 

 
0.167 

 
0.070 

 
2.120 

 
0.034 

Sumbeìr: Olah Data PLS (2025) 
 
Beìrdasarkan tabeìl di atas, dapat dijeìlaskan hipoteìsis beìrikut: 
 

1) Variabeìl Loyalitas Karyawan (Y) beìrpeìran dalam meìmeìdiasi variabeìl Keìpeìmimpinan 
Transformasi (X1) teìrhadap variabeìl Kineìrja Karyawan (Z) deìngan nilai Original Sampeìl 
seìbeìsar 0,171 (positif), nilai P-Valueì 0,045 < 0,05 (nilai P-Valueì leìbih keìcil dari 0,05). 
Seìhingga H4 pada peìneìlitian ini diteìrima. 

2) Variabeìl Loyalitas Karyawan (Y) beìrpeìran dalam meìmeìdiasi variabeìl Kompeìnsasi (X2) 
teìrhadap variabeìl Kineìrja Karyawan (Z) deìngan nilai Original Sampeìl seìbeìsar 0,212 (positif), 
nilai P-Valueì 0,002 < 0,05 (nilai P-Valueì leìbih keìcil dari 0,05). Seìhingga H5 pada peìneìlitian ini 
diteìrima. 

3) Variabeìl Loyalitas Karyawan (Y) beìrpeìran dalam meìmeìdiasi variabeìl Disiplin Keìrja (X3) 
teìrhadap variableì Kineìrja Karyawan (Z) deìngan nilai Original Sampeìl seìbeìsar 0,149 (positif), 
nilai P-Valueì 0,034 < 0,05 (nilai P-Valueì leìbih keìcil dari 0,05). Seìhingga H6 pada peìneìlitian 
ini diteìrima. 

 
E. Peìmbahasan 

1. Peìngaruh Keìpeìmimpinan Transformasi (X1) Teìrhadap Loyalitas Karyawan (Y) 
Hasil dari peìrhitungan statistik meìnunjukkan bahwa variabeìl Keìpeìmimpinan Transformasi meìmiliki 
peìngaruh yang signifikan teìrhadap variableì Loyalitas Karyawan. Hal ini dibuktikan deìngan deìngan 
nilai Original Sampeìl seìbeìsar 0,257 (positif), nilai P-Valueì 0,039 < 0,05 (nilai P- Valueì leìbih keìcil 
dari 0,05) dan nilai T Statistics 2,069 > 1,96 (nilai T Statistics leìbih beìsar dari 1,96). Hasil peìneìlitian 
ini seìjalan deìngan peìneìlitian yang dilakukan oleìh Hanisyagina Rifieìra dan Kasmiruddin (2024), 
peìneìlitian pada karyawan PT. Jasa Raharja Cabang Riau meìnunjukkan bahwa Keìpeìmimpinan 
Transformasional meìmiliki peìngaruh signifikan dan positif teìrhadap Loyalitas Karyawan. 

2. Peìngaruh Kompeìnsasi (X2) Teìrhadap Loyalitas Karyawan (Y) 
Hasil dari peìrhitungan statistik meìnunjukkan bahwa variabeìl Kompeìnsasi meìmiliki peìngaruh 
teìrhadap variableì Loyalitas Karyawan. Hal ini dibuktikan deìngan nilai Original Sampeìl seìbeìsar 
0,340 (positif), nilai P- Valueì 0,001 < 0,05 (nilai P-Valueì leìbih keìcil dari 0,05) dan nilai T Statistics 
3,265 > 1,96 (nilai T Statistics leìbih beìsar dari 1,96). Hasil peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian 
yang dilakukan oleìh Deìwi Pratiwi Indriasari dan Fira Yuniar (2024), peìneìlitian pada karyawan 
McDonald's Heìrtasning Gowa. Peìneìlitian ini meìnunjukkan bahwa ompeìnsasi meìmiliki peìngaruh 
teìrhadap loyalitas karyawan. 

3. Peìngaruh Disiplin Keìrja (X3) Teìrhadap Loyalitas Karyawan (Y) 
Hasil dari peìrhitungan statistik meìnunjukkan bahwa variabeìl Disiplin Keìrja meìmiliki peìngaruh 
teìrhadap variableì Loyalitas Karyawan. Hal ini dibuktikan deìngan nilai Original Sampeìl seìbeìsar 
0,250 (positif), nilai P- Valueì 0,014 < 0,05 (nilai P-Valueì leìbih keìcil dari 0,05) dan nilai T Statistics 
2.451 > 1,96 (nilai T Statistics leìbih beìsar dari 1,96). Hasil peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian 
yang dilakukan oleìh Annisa Irawadi (2024), peìneìlitian pada karyawan pada PT Meìdan Distribusindo 
Raya di Kota Sibolga. Peìneìlitian ini meìnunjukkan bahwa disiplin keìrja beìrpeìngaruh teìrhadap 
loyalitas karyawan. 

4. Peìngaruh Keìpeìmimpinan Transformasi (X1) Teìrhadap Kineìrja Karyawan (Z) Meìlalui 
Loyalitas Karyawan (Y) 
Hasil dari peìrhitungan statistik meìnunjukkan bahwa variabeìl Loyalitas Karyawan beìrpeìran dalam 
meìmeìdiasi variabeìl Keìpeìmimpinan Transformasi yang meìmiliki peìngaruh teìrhadap variableì 
Kineìrja Karyawan deìngan nilai Original Sampeìl seìbeìsar 0,171 (positif), nilai P-Valueì 0,045 < 0,05 
(nilai P- Valueì leìbih keìcil dari 0,05) dan nilai T Statistics 2,006 > 1,96 (nilai T Statistics leìbih beìsar 
dari 1,96). Hasil peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian yang dilakukan oleìh Edyanta Tarigan 
(2024). Peìneìlitian ini dilakukan  pada  peìgawai  Kantor  Camat  Kutambaru.  Hasil  peìneìlitian 
meìnunjukkan bahwa Keìpeìmimpinan Tansformasional beìrpeìngaruh signifikan teìrhadap Kineìrja 
Peìgawai deìngan Loyalitas Keìrja seìbagai variabeìl inteìrveìning.. 
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5. Peìngaruh Kompeìnsasi (X2) teìrhadap Kineìrja Karyawan (Z) Meìlalui Loyalitas Karyawan 
(Y) 
Hasil dari peìrhitungan statistik meìnunjukkan bahwa variabeìl Loyalitas Karyawan beìrpeìran dalam 
meìmeìdiasi variabeìl Kompeìnsasi yang meìmiliki peìngaruh teìrhadap variableì Kineìrja Karyawan 
deìngan nilai Original Sampeìl seìbeìsar 0,212 (positif), nilai P-Valueì 0,002 < 0,05 (nilai P-Valueì leìbih 
keìcil dari 0,05) dan nilai T Statistics 3,059 > 1,96 (nilai T Statistics leìbih beìsar dari 1,96). Hasil 
peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian yang dilakukan oleìh Emi Poeìrwanti dan Sandra Oktaviana 
Pinaraswati (2024). Peìneìlitian pada peìgawai bagian peìngadaan barang/jasa dan administrasi 
peìmbangunan Seìkreìtariat Daeìrah Kota Surabaya. Peìneìlitian ini meìnunjukkan bahwa Kompeìnsasi 
beìrpeìngaruh signifikan teìrhadap Kineìrja Karyawan deìngan Loyalitas Keìrja seìbagai 
inteìrveìningnya. 

6. Peìngaruh Disiplin Keìrja (X3) Teìrhadap Kineìrja Karyawan (Z) Meìlalui Loyalitas 
Karyawan (Y) 
Hasil dari peìrhitungan statistik meìnunjukkan bahwa variabeìl Loyalitas Karyawan beìrpeìran dalam 
meìmeìdiasi variabeìl Disiplin Keìrja yang meìmiliki peìngaruh teìrhadap variableì Kineìrja Karyawan 
deìngan nilai Original Sampeìl seìbeìsar 0,149 (positif), nilai P-Valueì 0,034 < 0,05 (nilai P-Valueì leìbih 
keìcil dari 0,05) dan nilai T Statistics 2,120 > 1,96 (nilai T Statistics leìbih beìsar dari 1,96). Hasil 
peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian yang dilakukan oleìh 
 
Imran Ukkas dan Jabbar Hamseìng (2020). Peìneìlitan dilakukan pada karyawan PT Sumbeìr Graha 
Seìjahteìra Luwu. Peìneìlitian ini meìnunjukkan bahwa Disiplin Keìrja beìrpeìngaruh teìrhadap Kineìrja 
Karyawan. 

7. Peìngaruh Loyalitas Karyawan (Y) Teìrhadap Kineìrja Karyawan (Z) 
Hasil dari peìrhitungan statistik meìnunjukkan bahwa variableì Loyalitas Karyawan meìmiliki peìngaruh 
teìrhadap variableì Kineìrja Karyawan deìngan nilai Original Sampeìl seìbeìsar 0.626 (positif), nilai P-
Valueì 0.000 < 0,05 (nilai P-Valueì leìbih keìcil dari 0,05) dan nilai T Statistics 11,453 > 1,96 (nilai T 
Statistics leìbih beìsar dari 1,96). Hasil peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian yang dilakukan oleìh 
Reìiza Adeìlia Maulida dan Askiah (2020). Peìneìlitian pada karyawan Pada PT Mahakam Beìrlian 
Samjaya. Peìneìlitian ini meìnunjukkan bahwa Loyalitas Keìrja beìrpeìngaruh signifikan teìrhadap 
Kineìrja Karyawan. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Keìsimpulan 
Beìrdasarkan hasil peìneìlitian yang teìlah dilakukan, Peìneìliti meìnarik keìsimpulan seìbagai beìrikut: 

1. Keìpeìmimpinan Transformasi beìrpeìngaruh positif dan signifikan teìrhadap Loyalitas Karyawan 
deìngan nilai Original Sampeìl seìbeìsar 0,257 (positif), nilai P-Valueì 0,039 < 0,05 (nilai P-Valueì 
leìbih keìcil dari 0,05). 

2. Kompeìnsasi beìrpeìngaruh positif dan signifikan teìrhadap Loyalitas Karyawan deìngan nilai 
Original Sampeìl seìbeìsar 0,340 (positif), nilai P- Valueì 0,001 < 0,05 (nilai P-Valueì leìbih keìcil 
dari 0,05). 

3. Disiplin Keìrja beìrpeìngaruh positif dan signifikan teìrhadap Loyalitas Karyawan (Y) deìngan nilai 
Original Sampeìl seìbeìsar 0,250 (positif), nilai P- Valueì 0,014 < 0,05 (nilai P-Valueì leìbih keìcil 
dari 0,05). 

4. Loyalitas Karyawan yang beìrpeìran dalam meìmeìdiasi Keìpeìmimpinan Transformasi 
beìrpeìngaruh positif dan signifikan teìrhadap Kineìrja Karyawan deìngan nilai Original Sampeìl 
seìbeìsar 0,171 (positif), nilai P-Valueì 0,045 < 0,05 (nilai P-Valueì leìbih keìcil dari 0,05). 

5. Loyalitas Karyawan yang beìrpeìran dalam meìmeìdiasi Kompeìnsasi beìrpeìngaruh positif dan 
signifikan teìrhadap Kineìrja Karyawan deìngan nilai Original Sampeìl seìbeìsar 0,212 (positif), nilai 
P-Valueì 0,002 < 0,05 (nilai P- 

Valueì leìbih keìcil dari 0,05). 

6. Loyalitas Karyawan yang beìrpeìran dalam meìmeìdiasi Disiplin Keìrja beìrpeìngaruh positif dan 
signifikan teìrhadap Kineìrja Karyawan deìngan nilai Original Sampeìl seìbeìsar 0,149 (positif), nilai 
P-Valueì 0,034 < 0,05 (nilai P- Valueì leìbih keìcil dari 0,05). 

7. Loyalitas Karyawan beìrpeìngaruh positif dan signifikan teìrhadap Kineìrja Karyawan deìngan nilai 
Original Sampeìl seìbeìsar 0.626 (positif), nilai P- Valueì 0.000 < 0,05 (nilai P-Valueì leìbih keìcil 
dari 0,05). 
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