
PENDAHULUAN
Tuntutan organisasi untuk lebih integratif dalam

menghadapi permasalahan dan perubahan globalisasi
menyebabkan perkembangan gaya kepemimpinan
dewasa ini semakin pesat (Hayuningtyas dan Helmi,
2015). Tetapi, ada masalah kepemimpinan yang
dialami pada perusahaan adalah pemimpin beberapa
kali datang terlambat, kurangnya rasa kepercayaan
dari bawahan, ketika menyampaikan tugas, pemimpin
menyampaikannya tidak sesuai dengan uraian tugas
sehingga bawahan sering tidak mengerti yang memicu

munculnya rasa kurang hormat dengan  atasan
(Atmayani dan Indrawati, 2016). Kepemimpinan
yang tegas dan berjiwa etika dibutuhkan oleh
pemimpin karena kepemimpinan jenis ini memiliki
sikap etis, perhatian, kejujuran, kepercayaan,
berinteraksi secara adil, dan memiliki karisma dalam
bersosialisasi (Brown et al., 2005).

Harmoko dan Heru (2014) menyatakan adanya
pengaruh signifikan kepemimpinan etis terhadap
kepuasan kerja, artinya apabila kepemimpinan etis
di laksanakan dengan baik, maka kepuasan kerja
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Abstract: The Role of Loyalty to Supervisor in Mediate the Effect of Ethical Leadership to Work
Satisfaction (Case Study of PT. Matahari Department Store in Denpasar)
Growth in retail stores can not be separated from human resources performance and productivity. Job
satisfaction is one of the factors that can affect the performance and productivity of human resources.
This study aims to determine the effect of ethical leadership on job satisfaction with the mediating role
of loyalty to supervisor. Loyalty to supervisors become important to elaborate influence of ethical
leadership to job satisfaction. This research was conducted at PT. Matahari Department Store Duta
Plaza, Denpasar. The respondents are consists of 110 employees, by using saturated sampling method.
The collection of data obtained from the results of questionnaires using Likert scale. The Analysis data
using path analysis and testing by Sobel test. Based on the result of analysis, that ethical leadership and
loyalty to the supervisor has a positive and significant impact on employee jobsatisfaction. Besides this,
the loyalty to supervisors can significantly influence mediate between ethical leadership and job
satisfaction. These results indicate that loyalty to supervisors have an important role in ethical leadership
adopted by the company because it will have an impact on increasing employee satisfaction itself.

Keywords: ethical leadership, loyalty to supervisor, job satisfaction

Abstrak: Peran Loyalty to Supervisor dalam Memediasi Pengaruh Kepemimpinan Etis Terhadap
Kepuasan Kerja (Studi pada PT. Matahari Department Store di Denpasar)
Pertumbuhan toko ritel tidak lepas dari kinerja dan produktivitas sumber daya manusia. Kepuasan kerja
adalah salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja dan produktivitas sumber daya manusia. Tujuan
penelitian ini untuk mengetahui peran loyalty to supervisor dalam memediasi pengaruh kepemimpinan
etis terhadap kepuasan kerja. Loyalty to supervisor menjadi penting untuk dilibatkan dalam model dalam
rangka mengelaborasi mekanisme pada pengaruh kepemimpinan etis terhadap kepuasan kerja. Penelitian
ini dilakukan di PT. Matahari Departement Store Duta Plaza Denpasar. Jumlah sampel diambil sebanyak
110 karyawan. Metode yang digunakan sampling jenuh. Pengumpulan data diperoleh dari hasil
penyebaran kuesioner yang menggunakan skala Likert. Analisis data menggunakan analisis jalur (path)
disertai uji Sobel. Berdasarkan hasil analisis ditemukan bahwa kepemimpinan etis dan loyalty to supervisor
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Selain hal tersebut, loyalty to
supervisor secara signifikan mampu memediasi pengaruh antara kepemimpinan etis dan kepuasan kerja.
Hasil ini mengindikasi bahwa loyalty to supervisor memiliki peranan penting dalam kepemimpinan etis
yang diterapkan oleh perusahaan karena akan berdampak pada meningkatnya kepuasan kerja karyawan
itu sendiri.

Kata kunci: kepemimpinan etis, loyalty to supervisor, kepuasan kerja
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karyawan juga akan meningkat. Penelitian lainnya
juga berpendapat bahwa untuk mendapatkan
kepuasan kerja karyawan yang sesuai harus berasal
dari cara pemimpin menuntun dengan cara yang etis,
namun jika tidak adanya tuntunan dari pemimpin
maka hubungan tersebut dinyatakan negatif (Sharif
dan Scandura, 2014). Ini dikarenakan karyawan
sebagai barisan depan yang membuat perusahaan
bisa maju, harus di berikan kepuasan dalam
bekerjanya melalui seoarang pemimpin yang memiliki
sikap etis.

Kurangnya sikap etis pada pemimpin bisa
mengurangi kepercayaan dari karyawan itu sendiri,
hal ini mengakibatkan loyalitas karyawan akan
berkurang. Menurut Jiang dan Cheng (2008), untuk
meningkatkan mutu organisasi, loyalitas karyawan
harus di raih melalui sifat pemimpin yang harus
memiliki sikap etis dalam menjalankan setiap
tugasnya. Organisasi dapat menumbuhkan suatu
keetisan dengan menyediakan kepemimpinan yang
etis dan pelatihan kepemimpinan kepada para
pemimpin mereka, dimana hal ini bertujuan agar
pemimpin etis nantinya bisa mempengaruhi pengikut
mereka dengan bertindak sebagai model untuk ditiru,
mengajari karyawan mereka bertanggung jawab, dan
mengajari keterampilan kepemimpinan diri untuk
meningkatkan kualitas etika mereka (Steinbauer et
al., 2014).

Rendahnya kepuasan kerja karyawan bisa dilihat
dari kurangnya kesetiaan atau loyalitas karyawan
kepada pemimpinnya. Karyawan yang tidak loyal
berarti memiliki suatu perasaan yang tidak nyaman
ketika bekerja dengan pemimpinnya. Chen (2001)
menyatakan, loyalty to supervisor berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja, artinya tinggi atau
rendahnya tingkat loyalitas karyawan kepada
pemimpin maka berpengaruh terhadap tinggi atau
rendah tingkat kepuasan kerjanya. Ini menandakan
bahwa loyalitas yang dimiliki karyawan kepada
pemimpin dapat mempengaruhi perasaan senang
karyawan, dimana loyalty to supervisor dapat
menggambarkan tinggi atau rendahnya tingkat
kepuasan kerja karyawan yang bersangkutan (Okan
dan Akyiiz, 2015). Penjelasan tersebut memberikan
gambaran bahwa loyalty to supervisor (sikap loyal
pada atasan) berperan sebagai variabel yang mampu
menjelaskan mengapa kepemimpinan etis mampu
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Selain itu,
konsep loyalitas merupakan konsep yang penting
namun jarang dieksplorasi sebagai alternatif penjelas
pada hubungan antara kepemimpinan etis dan
kepuasan kerja.

Beberapa penelitian sebelumnya, digunakan
untuk menggambarkan situasi pustaka area penelitian
mengenai peran loyalty to supervisor  dalam
memediasi pengaruh kepemimpinan etis terhadap
kepuasan kerja. Seperti penelitian dari (Jiang dan
Cheng, 2008; Wu et al., 2012; Okan dan Akyiiz,
2015) menyatakan bahwa kepemimpinan etis secara
positif dapat mempengaruhi loyalty to supervisor.
Penelitian lainnya terkait pengaruh kepemimpinan etis
terhadap kepuasan kerja dari (Bouckenooghe, 2015;
Etik et al., 2015; Sharif dan Scandura, 2014; Pablo
et al., 2011; Avey et al., 2012; Yates, 2014; Okan
dan Akyiiz, 2015) menyatakan bahwa kepemimpinan
etis secara positif berpengaruh terhadap kepuasan
kerja. Penelitian sebelumnya terkait loyalty to
supervisor di perusahaan yang diteliti oleh (Jiang
dan Cheng, 2008; Chen et al., 2002; Okan dan Akyiiz,
2015; Chen, 2001) menyatakan bahwa loyalty to
supervisor memiliki pengaruh positif terhadap
kepuasan kerja karyawan. Peneliti sendiri menduga
terdapat hubungan tidak langsung antara
kepemimpinan etis dengan kepuasan kerja melalui
variabel mediasi yaitu loyalty to supervisor. Hal ini
diperkuat dari penelitian yang dilakukan (Okan dan
Akyiiz, 2015), mereka mengasumsikan bahwa
loyalty to supervisor memiliki peranan sebagai
pemediasi hubungan antara kepemimpinan etis dan
kepuasan kerja.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh kepemimpinan etis dan loyalty to
supervisor terhadap kepuasan kerja. Selain itu, untuk
mengetahui peran loyalty to supervisor dalam
mengelaborasi mekanisme yang terjadi pada
hubungan antara kepemimpinan etis dengan kepuasan
kerja. Konteks penelitian ini dilakukan di PT.
Matahari Departement Store Denpasar alasannya
karena ditemukannya masalah terhadap
kepemimpinan, loyalitas, dan kepuasan kerja
karyawan.

KAJIAN PUSTAKA
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah respon puas dan tidak
puas terhadap berbagai aspek terhadap pekerjaannya
yang berasal dari berbagai faktor intrinsik maupun
ekstrinsik (Koesmono, 2005; Sulianti, 2009; Khalid
et al., 2012; Indy dan Handoyo, 2013).  Koh dan
Boo (2001) menguraikan aspek kepuasan kerja
menjadi lima yaitu, kepuasan pada gaji, kepuasan
dengan rekan kerja, kepuasan terhadap promosi,
kepuasan dengan atasan, dan kepuasan pada
pekerjaan itu sendiri. Menurut Robbins dan Judge
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(2008: 112) ketidakpuasan karyawan bisa dilihat dari
respon mereka saat bekerja, yaitu keluar (exit),
menyuarakan (voice), mengabaikan (neglect),
kesetiaan (loyalty).
Kepemimpinan Etis dan Loyalty to Supervisor

Kepemimpinan etis adalah cara pemimpin
memimpin perilaku berdasarkan norma, menciptakan
pesan etis yang tegas, menetapkan standar etis yang
jelas dan regulasi terhadap perilaku etis untuk para
pengikut dan mengikuti prinsip etis pada proses ketika
mereka ingin membuat keputusan dan menciptakan
suatu proses observasi untuk para pengikut (Brown
et al., 2005). Perilaku etis adalah komponen dari
kepemimpinan dan pengembangan etika yang penting
demi kemajuan suatu individu sebagai pemimpin dan
harus memberikan pelayanan sebagai pemandu yang
etis untuk orang banyak (Trevino, 1986; Morgan,
1993).

Jiang dan Cheng (2008) dalam penelitiannya
menyatakan bahwa perilaku etis seorang pemimpin
bisa mempengaruhi loyalitas pada bawahannya dan
hal itu memberi pengaruh positif yang signifikan
terhadap loyalitas. Berdasarkan penelitian
sebelumnya dari (Okan dan Akyiiz, 2015) keyakinan
terhadap karakteristik etis dari pemimpin akan
memberikan perasaan loyalitas kepada karyawan.
Keyakinan dari karyawan bahwa pemimpinnya selalu
melakukan hal yang baik dalam diri maupun
kehidupan bisnisnya akan membuat mereka
mengadopsi bahwa pemimpin mereka layaknya
seorang ayah/ibu yang sedang menuntun mereka.
Menurut Wu et al. (2012), mereka menemukan
bahwa loyalitas bawahan secara positif dan signifikan
mempengaruhi kebajikan pemimpin dan menurut
penelitiannya semakin besar tingkat loyalitas
karyawan maka akan menerima perlakuan penuh
kebajikan dari pemimpinnya. Berdasarkan penelitian
diatas, dapat disimpulkan hipotesis pertama sebagai
berikut:
Kepemimpinan etis berpengaruh terhadap
Loyalty to Supervisor
Kepemimpinan Etis dan Kepuasan Kerja

Bouckenooghe (2015) melihat implikasi dari
sudut pandang strategi bahwa organisasi yang
didalamnya menjadikan keetisan sebagai ukuran
penting dalam merekrut karyawan baru dan ketika
melakukan promosi mungkin akan menguntungkan,
ini secara positif diakibatkan dari efek kepemimpinan
yang etis dalam menjalankan kinerja karyawan. Pada
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Sharif
and Scandura, 2014) menunjukan hasil bahwa
persepsi bawahan tentang kepemimpinan etis secara
positif dan signifikan lebih terkait terhadap kepuasan

kerja. Etik et al.  (2015) menyatakan bahwa
kepuasan kerja ada pengaruhnya yang signifikan
terhadap kepemimpinan etis itu sendiri. Menurut
Pablo et al.  (2011) kepemimpinan etis pada
manajemen berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja pada karyawan. Penelitian dari
kepemimpinan etis menegaskan bahwa karakteristik
dari seorang pemimpin (memberikan contoh melalui
sifat kejujuran dan perhatian kepada yang lain) sangat
penting untuk pengembangan hasil positif dalam
organisasi, terutama hasil asosiasi dengan karyawan
terkait kepercayaan dan kepuasan kerja (Avey et
al., 2012). Dalam penelitian Yates (2014) menemukan
hasil bahwa karyawan yang dipimpin dengan tingkat
kepemimpinan etis yang tinggi maka berpengaruh
positif signifikan dengan tingkat kepuasan kerjanya,
sebaliknya jika dipimpin dengan kepemimpinan etis
yang rendah maka tingkat kepuasan kerjanya juga
akan rendah.  Menurut (Okan and Akyiiz, 2015)
menemukan hasil bahwa kepemimpinan etis akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Berdasarkan penelitian diatas, dapat disimpulkan
hipotesis kedua sebagai berikut:
Kepemimpinan etis berpengaruh terhadap
kepuasan kerja Loyalty to Supervisor  dan
Kepuasan Kerja

Loyalty to supervisor menurut Chen et al.
(2002) adalah bagaimana karyawan mau
mendedikasikan dirinya kepada pemimpin,
memberikan usaha lebih untuk pemimpin, mau
dipasangkan dan mengikuti pemimpin, identifikasi
terhadap pemimpin, dan internalisasi nilai - nilai
pemimpin. Becker et al. (1996) mendefinisikan dua
dimensi dari loyalitas, indentifikasi dengan pemimpin
dan internalisasi dari nilai pemimpin itu.

Menurut (jiang dan cheng, 2008), loyalitas
memberikan suatu pengaruh yang positif dan
signifikan dengan kepuasan kerja. Menurut Chen et
al. (2002), karyawan yang memiliki tingkatan loyalitas
yang kuat kepada pemimpin mungkin akan lebih
termotivasi untuk tampil baik dibandingkan karyawan
dengan tingkatan komitmen organisasi yang kuat,
karena karyawan percaya bahwa pemimpin akan
mengamati dan memberikan hadiah untuk kinerja
mereka yang baik. Menurut (Okan and Akyiiz, 2015),
identifikasi dan internalisasi dimensi dari loyalitas
kepada pemimpin telah memberikan efek dekat
secara tidak langsung terhadap kedua kepuasan baik
itu dari segi intrinsik maupun ekstrinsiknya, dan dalam
penelitian mereka menemukan hasil bahwa loyalty
to supervisor dapat meningkatkan kepuasan kerja
pada karyawan. Penelitian dari Chen (2001)
mendapatkan hasil bahwa loyalty to supervisor
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secara positif signifikan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Berdasarkan penelitian diatas, maka
dapat disimpulkan hipotesis ketiga sebagai berikut:
Loyalty to Supervisor berpengaruh terhadap
kepuasan kerja
Loyalty to Supervisor sebagai Pemediasi
Kepemimpinan Etis dan Kepuasan Kerja

Peneliti sendiri menduga terdapat hubungan tidak
langsung antara kepemimpinan etis dengan kepuasan
kerja melalui variabel mediasi yaitu loyalty to
supervisor. Variabel ini nantinya bisa meninggikan
atau merendahkan hasil hubungan tersebut. Dugaan
peneliti, hubungan tidak langsung ini akan melalui
variabel kepemimpinan etis dengan loyalty to
supervisor  (Jiang dan Cheng, 2008; Wu et al.,
2012), selanjutnya ada dugaan hubungan ini akan
melalui kepemimpinan etis dengan kepuasan kerja
(Sharif dan Scandura, 2014; Avey et al., 2012), dan
peneliti juga menduga akan melalui hubungan antara
loyalty to supervisor dengan kepuasan kerja (Chen
et al., 2002; jiang dan cheng, 2008).

Hal ini diperkuat dari penelitian yang dilakukan
(Okan dan Akyiiz, 2015), mereka telah

 

Kepemimpinan 
etis (X1) 

Kepuasan kerja 
(Y2) 

Loyalty to 
Supervisor (M) 

mengkonfirmasi bahwa kepemimpinan etis lebih
efektif terhadap loyalty to supervisor dan juga
loyalty to supervisor meningkatkan kepuasan kerja
karyawan. Hubungan keduanya mengimplikasikan
bahwa loyalty to supervisor bisa menjadi variabel
mediasi yang akan memediasi hubungan antara
kepemimpinan etis dan kepuasan kerja. Hasilnya
sebagai analisis mediator bahwa mereka
mengkonfirmasi terdapat bagian pada hubungan
kepemimpinan etis dan kepuasan kerja yang dimana
hasilnya adalah loyalty to supervisor. Jadi, mereka
mengasumsikan bahwa loyalty to supervisor
memiliki peranan sebagai pemediasi hubungan antara
kepemimpinan etis dan kepuasan kerja. Berdasarkan
penelitian diatas, maka dapat disimpulkan hipotesis
keempat sebagai berikut:
Loyalty to Supervisor berpengaruh sebagai
pemediasi kepemimpinan etis dengan kepuasan
kerja
Model Konseptual

Berdasarkan hasil-hasil penelitian sebelumnya
dan penelusuran kajian pustaka maka model
konseptual penelitian dapat dilihat pada Gambar 1.

Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian Penelitian
Sumber: Penelitian sebelumnya

METODE PENELITIAN
Lokasi dari penelitian ini terletak di PT. Matahari

Departement Store Denpasar jl. Dewi Sartika No.
4G, Denpasar - Bali Duta Plaza. Subjek penelitian
disni adalah karyawan Matahari Departement Store
Denpasar. Populasi dalam penelitian ini berjumlah
110 karyawan yang tersebar dari barbagai divisi.
Bagian dari karakteristik dan jumlah yang dimiliki
populasi disebut sebagai sampel (sugiyono, 2007: 116).
Semua anggota populasi digunakan sebagai sampel,
karena metode yang digunakan adalah sampling
jenuh. Jumlah sampel pada penelitian ini adalah 110
karyawan. Peneliti menggunakan teknik
pengumpulan data berupa kuesioner untuk

memperoleh data dan teknik analisis jalur (path
analysis) digunakan pada penelitian ini.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Karakteristik responden dengan jumlah responden
sebanyak 110 orang disajikan dalam Tabel 1.
Berdasarkan aspek usia, responden dengan rentang
umur 21 – 25 memiliki presentase terbesar yaitu
sebesar 61.82 persen. Berdasarkan aspek jenis
kelamin, responden perempuan mendominasi dengan
presentase lebih besar daripada responden laki – laki.
Berdasarkan aspek masa kerja, responden dengan
rentang masa kerja 1 -10 memiliki presentase
terbesar yaitu sebesar 64.55 persen.
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Tabel 1.
Karakteristik Responden

Sumber: Data Primer Diolah, 2016

Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
Hasil uji validitas dan uji reliabilitas disajikan pada Tabel 2 sebagai berikut.

Tabel 2.
Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Tabel 2 memperlihatkan nilai koefisien korelasi
masing – masing variabel lebih besar dari 0.30 pada
skor total seluruh item pernyataan. Ini berarti
pernyataan dalam instrumen penelitian tersebut valid.
Nilai koefisien Cronbach’s Alpha dari ketiga
variabel yaitu kepemimpinan etis, loyalty to
supervisor dan kepuasan kerja sudah lebih dari 0.60
yang artinya semua instrumen sudah reliabel dan
dapat digunakan untuk melakukan penelitian.

Sumber: Data Primer Diolah, 2016

Hasil Analisis Faktor Konfirmatori
Penilaian variabel penelitian secara menyeluruh

akan dilihat dari rata– rata skor dengan kriteria
sebagai berikut.

1.00 – 1.79 = sangat buruk
1.80 – 2.59 = buruk
2.60 – 3.39 = sedang
3.40 – 4.19 = baik
4.20 – 5.00 = sangat baik

Variabel Item Pernyataan Koefisien 
Korelasi 

Cronbach 
 alpha Keterangan 

Kepemimpinan Etis 
(X1) 

X1.1 0.786 

0.917 

Valid dan reliabel 
X1.2 0.814 Valid dan reliabel 
X1.3 0.734 Valid dan reliabel 
X1.4 0.777 Valid dan reliabel 
X1.5 0.694 Valid dan reliabel 
X1.6 0.707 Valid dan reliabel 
X1.7 0.723 Valid dan reliabel 
X1.8 0.738 Valid dan reliabel 
X1.9 0.766 Valid dan reliabel 

X1.10 0.893 Valid dan reliabel 

Loyalty to 
Supervisor (M1) 

M1.1 0.795 

0.868 

Valid dan reliabel 
M1.2 0.826 Valid dan reliabel 
M1.3 0.736 Valid dan reliabel 
M1.4 0.897 Valid dan reliabel 
M1.5 0.813 Valid dan reliabel 

Kepuasan Kerja (Y1) 

Y1.1 0.804 

0.884 

Valid dan reliabel 
Y1.2 0.854 Valid dan reliabel 
Y1.3 0.768 Valid dan reliabel 
Y1.4 0.825 Valid dan reliabel 
Y1.5 0.888 Valid dan reliabel 

 

No Kriteria Klasifikasi Jumlah  Presentase (%) 

1 Usia (tahun) 

18 - 20 9 8.18 
21 - 25 68 61.82 
26 - 30 17 15.45 

>30 16 14.55 
Jumlah 110 100 

2 jenis kelamin laki - laki 31 28.18 
perempuan 79 71.82 

Jumlah 110 100 

3 Masa Kerja (tahun) 
<1 26 23.64 

1 - 10 71 64.55 
>10 13 11.82 

Jumlah 110 100 
 

I Putu Eka Binawa dkk, Peran Loyalty to .... 153



Tabel 3.
Hasil Analisis Faktor Konfirmatori Variabel Kepemimpinan Etis

Keseluruhan indikator variabel X dapat
digunakan karena pada Tabel 3 telah menunjukan
nilai KMO variabel kepemimpinan etis sebesar 0.929
> 0.5, nilai MSA dari masing-masing indikator

variabel X > 0.5, nilai eigen value sebesar 6.011 > 1
dan nilai cumulative variance sebesar 60.109 persen
> 60 persen.

 

Indikator Variabel MSA Keterangan 
X1.1 0.903 Valid 
X1.2 0.945 Valid 
X1.3 0.916 Valid 
X1.4 0.940 Valid 
X1.5 0.941 Valid 
X1.6 0.939 Valid 
X1.7 0.943 Valid 
X1.8 0.927 Valid 
X1.9 0.922 Valid 
X1.10 0.918  
KMO : 0.929 

 Eigen value : 6.011 
 Cumulative variance : 60.109%  Sumber: Data Primer Diolah, 2016

 Indikator Variabel MSA Keterangan 
M1.1 0.874 Valid 
M1.2 0.799 Valid 
M1.3 0.798 Valid 
M1.4 0.854 Valid 
M1.5 0.863 Valid 
KMO : 0.834 
Eigen value : 3.185 

 
Cumulative variance : 63.695% 

 

Tabel 4.
 Hasil Analisis Faktor Konfirmatori Variabel Loyalty to Supervisor

Sumber: Data Primer Diolah, 2016

Keseluruhan indikator variabel M dapat
digunakan karena pada Tabel 4 telah menunjukan
nilai KMO variabel loyalty to supervisor sebesar
0.834> 0.5, nilai MSA dari masing-masing indikator

variabel M> 0.5, nilai eigen value sebesar 3.185> 1
dan nilai cumulative variance sebesar 63.695 persen
> 60 persen.

Tabel 5.
Hasil Analisis Faktor Konfirmatori Variabel Kepuasan Kerja

Indikator Variabel MSA Keterangan 
Y1.1 0.882 Valid 
Y1.2 0.844 Valid 
Y1.3 0.907 Valid 
Y1.4 0.892 Valid 
Y1.5 0.863 Valid 
KMO : 0.875 
Eigen value : 3.480 

 
Cumulative variance : 69.600% 

  Sumber: Data Primer Diolah, 2016

Jurnal Buletin Studi Ekonomi Vol. 22, No. 2, Agustus 2017154



Keseluruhan indikator variabel Y dapat
digunakan karena pada Tabel 5 telah menunjukkan
nilai KMO variabel kepuasan kerja sebesar 0.875>
0.5, nilai MSA dari masing-masing indikator variabel

M> 0.5, nilai eigen value sebesar 3.480> 1 dan nilai
cumulative variance sebesar 69.600 persen > 60
persen.

Analisis Jalur (path)

Tabel 6.
Hasil Analisis Jalur (Regresi Substruktur 1) X terhadap M

Persamaan struktural berdasarkan hasil analisis
jalur substruktur 1 pada tabel 6  adalah sebagai
berikut.

M = ρ 1 X + e1
M = 0.861 X + e1

Persamaan regresi tersebut dapat diartikan
yaitu:

Variabel X memiliki koefisien regresi sebesar
0.861, artinya kepemimpinan etis berpengaruh positif
terhadap loyalty to supervisor.

Sumber: Data Primer Diolah, 2016

 Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  

Model B Std. Eror Beta T Sig. 
(Constant) 
Kepemimpinan etis 

0.000 0.049  0.000 1.000 
0.861 0.049 0.861 17.587 0.000 

R2                              : 0.741 
F Hitung          : 309.292 
Sig. F               : 0.000 
 

Tabel 7.
Hasil Analisis Jalur (Regresi Substruktur 2) X dan M terhadap Y

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Eror Beta 
(Constant) 
Kepemimpinan etis 
Loyalty to Supervisor 

0.000 0.039  0.000 1.000 
0.583 0.078 0.583 7.521 0.000 
0.362 0.078 0.362 4.668 0.000 

R2                 : 0.834 
F Statistik     : 268.124 
Sig. F            : 0.000 
 Sumber: Data Primer Diolah, 2016

Persamaan struktural berdasarkan hasil analisis
jalur substruktur 2 pada tabel 7 adalah sebagai
berikut.

Y = ρ 2 X + ρ 3 M + e2
Y = 0.583 X + 0.362 M + e2
Persamaan regresi diatas dapat diartikan bahwa

variabel X dan M memiliki nilai koefisien regresi
masing – masing sebesar 0.583 dan 0.362, artinya
kepemimpinan etis dan loyalty to supervisor
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Standar eror dihitung terlebih dahulu
sebelum menyusun model diagram jalur, berikut
perhitungannya.

ei = 

e1 = = 0.509

e2 =  =  = 0.407

Pengaruh eror (e1) sebesar 0.509 dan
pengaruh eror (e2) sebesar 0.407. Perhitungan
koefisien determinasi total adalah sebagai berikut :

R²m= 1 – (e1)2 (e2)2

= 1 – (0.509)2 (0.407)2

= 1 – (0.259) (0.165)
= 1 – 0.042= 0.958

Nilai determinasi total sebesar 0.958
dibulatkan menjadi 0.96, ini berarti 96 persen variasi
kepuasan ker ja dipengaruhi oleh var iasi
kepemimpinan etis dan variasi loyalty to supervisor,
sedangkan sisanya sebesar 4 persen djelaskan oleh
faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model.
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Tabel 8.
Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung serta

Pengaruh Total X, M, dan Y

Pengaruh 
Variabel 

Pengaruh 
Langsung 

 Pengaruh Tidak Langsung Melalui 
M 

(p1 x p3) 
Pengaruh Total 

X  → M 0.861 - 0.861 
X  → Y 0.583 0.312 0.895 
M → Y 0.362 - 0.362 

 Sumber: data primer diolah, (2016)

 

Kepemimpinan etis 

(X1) 

Kepuasan kerja 

(Y2) 

Loyalty to supervisor 

(M) 

ρ1=  0.861 

 

ρ3= 0.362 

e1= 0.509 

e2= 0.407 

Gambar 2. Gambar Validasi Model Diagram Jalur Akhir
Sumber: data primer diolah, (2016)

Berdasarkan hasil analisis pengaruh
kepemimpinan etis terhadap loyalty to supervisor
diperoleh nilai koefisien beta 0.861 dengan nilai Sig.
t sebesar 0.000, dimana nilai Sig. t 0.000 < 0.05
mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima.
Hasil ini mengartikan bahwa kepemimpinan etis
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap loyalty
to supervisor. Berdasarkan hasil analisis pengaruh
kepemimpinan etis  terhadap kepuasan kerja
diperoleh nilai koefisien beta 0.583 dengan nilai Sig.
t sebesar 0.000, dimana nilai Sig. t 0.000 < 0.05
mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima.
Hasil ini mengartikan bahwa kepemimpinan etis

memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja. Berdasarkan hasil analisis pengaruh
loyalty to supervisor terhadap kepuasan kerja
diperoleh nilai koefisien beta 0.362 dengan nilai Sig.
t sebesar 0.000, dimana nilai Sig. t 0.000 < 0.05
mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima.
Hasil ini mengartikan bahwa loyalty to supervisor
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Rumus Sobel digunakan untuk menguji
signifikansi peran mediasi variabel dan besarnya
standar eror tidak langsung Sab dihitung dengan rumus
berikut.

222222
babaab SSSaSbS 

222222 078.0049.0078.0861.0049.0362.0 xxxS ab 

abS 0.0695
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Menghitung nilai z dari koefisien ab dalam
menguji signifikansi pengaruh tidak langsung
menggunakan rumus sebagai berikut.

484.4z
Perbandingan nilai z hitung didapat sebesar 4.484

> z tabel sebesar 1.96, maka H0 ditolak dan H1
diterima. Artinya kepemimpinan etis berpengaruh
tidak langsung terhadap kepuasan kerja, melalui
variabel loyalty to supervisor.
Pengaruh Kepemimpinan Etis Terhadap Loyalty
to Supervisor

Berdasarkan dari hasil pengujian hipotesis
pertama, kepemimpinan etis memiliki pengaruh positif
yang signifikan terhadap loyalty to supervisor.
Artinya semakin tinggi tingkat keetisan seorang
pemimpin dalam memimpin karyawan di Matahari
Departement Store Denpasar, maka semakin tinggi
tingkat loyalitas dari karyawan itu terhadap pemimpin
tersebut. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh Jiang dan Cheng (2008), Okan
dan Akyiiz (2015), dan Wu et al. (2012) yang
menyatakan kepemimpinan etis memiliki pengaruh
positif yang signifikan terhadap loyalty to
supervisor. Hal ini dikarenakan pemimpin yang
memimpin organisasinya dengan tingkat keetisan
tinggi maka akan menningkatkan perasaan loyal
karyawan dalam bekerja karena mereka merasa
sudah memiliki seorang pemimpin yang bertindak
sesuai aturan dan bisa menuntun serta
memperkerjakan mereka dengan baik.
Pengaruh Kepemimpinan Etis Terhadap
Kepuasan kerja

Berdasarkan dari hasil pengujian hipotesis
kedua, kepemimpinan etis berpengaruh positif
signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya semakin
tinggi tingkat keetisan seorang pemimpin dalam
memimpin karyawan di Matahari Departement Store
Denpasar, maka hal ini akan meningkatkan kepuasan
kerja karyawannya dalam bekerja. Hal ini
mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Bouckenooghe (2015), Sharif dan Scandura
(2014), Etik et al. (2015), Pablo et al. (2011), Avey
et al. (2012), Yates (2014), dan Okan dan Akyiiz
(2015) yang menyatakan kepemimpinan etis
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan
kerja. Hal ini berarti karyawan yang dipimpin dengan
tingkat kepemimpinan etis yang tinggi maka

abS
abz 

0695.0
 362)(0.861)(0.

z

berpengaruh positif signifikan dengan tingkat
kepuasan kerjanya, sebaliknya jika dipimpin dengan
kepemimpinan etis yang rendah maka tingkat
kepuasan kerjanya juga akan rendah.
Pengaruh Loyalty to Supervisor Terhadap
Kepuasan Kerja

Berdasarkan dari hasil pengujian hipotesis
ketiga, loyalty to supervisor memiliki pengaruh
positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja.
Artinya semakin tinggi tingkat loyalitas seorang
karyawan di PT. Matahari Departement Store
Denpasar, maka ini menandakan semakin tinggi
tingkat kepuasan dari karyawan itu dalam bekerja.
Menurut Halimah, dkk (2016) ketika tingkat
kepuasan kerja karyawan tercapai dengan baik maka
tingkat turnover intention dapat ditekan dan
cenderung menurun. Berdasarkan informasi yang
didapat dari pihak HRD PT. Matahari Denpasar
bahwa tingkat turnover intention di PT. Matahari
Denpasar memang rendah, hal ini karena tingkat
loyalitas karyawan dan kepuasan kerja di perusahaan
sudah baik. Hal ini mendukung penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh Jiang dan Cheng (2008), Chen
et al. (2002), Okan dan Akyiiz (2015), dan Chen
(2001) yang menyatakan loyalty to supervisor
memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap
kepuasan kerja.
Peran Loyalty To Supervisor Dalam Memediasi
Pengaruh Kepemimpinan Etis Terhadap
Kepuasan Kerja

Berdasarkan dari hasil pengujian hipotesis
keempat, kepemimpinan etis memiliki pengaruh tidak
langsung terhadap kepuasan kerja melalui variabel
mediasi yaitu loyalty to supervisor. Artinya keetisan
seorang pemimpin dalam memimpin perusahaan dan
karyawan akan menimbulkan perasaan loyal dari
karyawan itu sehingga karyawan yang bekerja di
Matahari Departement Store akan merasakan
kepuasan dalam bekerja. Tingginya loyalty to
supervisor yang tercipta dari karyawan
mempengaruhi hubungan kepemimpinan etis
terhadap kepuasan kerja. Dalam penelitian ini, terlihat
pemimpin sudah memimpin secara etis sehingga
mampu meningkatkan loyalitas karyawan. Loyalitas
yang tinggi mencerminkan bahwa karyawan bekerja
di perusahaan ini sudah merasa puas dalam bekerja.
Penelitian ini sudah sesuai dengan dugaan awal
peneliti dan penelitian sebelumnya dari Okan dan
Akyiiz (2015) yang mengasumsikan bahwa loyalty
to supervisor memiliki peranan sebagai pemediasi
hubungan antara kepemimpinan etis dan kepuasan
kerja.
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SIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil analisis maka dapat

disimpulkan kepemimpinan etis dan loyalty to
supervisor memiliki pengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja. Kepemimpinan etis
memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kepuasan
kerja melalui variabel mediasi yaitu loyalty to
supervisor. Artinya keetisan seorang pemimpin
dalam memimpin perusahaan dan karyawan akan
menimbulkan perasaan loyal dari karyawan itu
sehingga karyawan akan merasakan kepuasan
dalam bekerja.

Berdasarkan pada hasil analisis, pembahasan
dan simpulan maka dapat diberi saran yaitu, pemimpin
sebaiknya selalu memperhatikan dan meningkatkan
keetisan dalam memimpin agar tetap di cintai oleh
karyawan maupun perusahaan itu sendiri karna hal
ini juga sangat penting dalam menjaga nama baik
pemimpin itu sendiri dan perusahaan. Perusahaan
harus mampu memberikan suatu pendidikan dan
pelatihan yang sesuai standar etis tinggi jika ada
pergantian pemimpin lama dengan yang baru agar
ketika turun kelapangan pemimpin tidak bersikap
buruk dan menerapkan apa yang sudah diajarkan
perusahaan. Perusahaan harus selalu beradaptasi
dengan karyawan agar bisa meraih kepuasan mereka
dalam bekerja disana sehingga karyawan yang sudah
puas akan loyal dengan perusahaan dan ini sangat
baik dengan peningkatan kerja mereka. Perusahaan
harus meningkatkan program – program ‘well being’
(program motivasi pegawai) yang ada di PT.
Matahari Denpasar seperti training tambahan untuk
meningkatkan customer sevice, briefing wajib di
pagi hari sebelum memulai aktivitas bekerja, dan
berlibur bersama 6 bulan sekali untuk melakukan
penyegaran kepada karyawan dan meningkatkan
rasa kekeluargaan.
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