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Received in Revised 01 Resort & Thalasso Bali Hotel. The population used was all employees of the Grand Mirage
Januari 2024 Resort & Thalasso Bali Hotel, totaling 453 employees. The number of samples that will be

Accepted 30 Januari 2024 studied in the research is 212 active employees. The data analysis technique used is Partial
Least Square (PLS) Structural Equation Modeling (SEM) with an approach based on
variance or component based structural equation modeling. The path coefficient value shows

Keyword’s: Employee that the direction of the relationship between leadership satisfaction and employee loyalty is

engagement, Leadership positive, which states that leadership satisfaction has a positive and significant effect on

satisfaction, Employee loyalty employee loyalty. The relationship between employee engagement and employee loyalty is
positive, which states that employee engagement has a positive and significant effect on
employee loyalty. The relationship between leadership satisfaction and employee
engagement is positive, which states that leadership satisfaction has a positive and
significant effect on employee engagement.

Penelitian dilakukan untuk mengetahui peran Employee Engagement dalam
memediasi pengaruh Leadership Satisfaction terhadap Employee Loyalty di Hotel Grand
Mirage Resort & Thalasso Bali. Populasi yang digunakan ialah seluruh karyawan Hotel
Grand Mirage Resort & Thalasso Bali yang berjumlah 453 karyawan. Jumlah sampel yang
akan diteliti dalam penelitian sebanyak 212 karyawan aktif. Teknik analisis data yang
digunakan Partial Least Square (PLS) model persamaan Structural Equation Modeling
(SEM) dengan pendekatan berdasarkan variance atau component based structural equation
modeling. Nilai koefisien jalur menunjukkan arah hubungan antara leadership satisfaction
dengan employee loyalty adalah positif yang menyatakan bahwa leadership satisfaction
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee loyalty. Hubungan antara employee
engagement dengan employee loyalty adalah positif yang menyatakan bahwa employee
engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee loyalty. Hubungan antara
leadership satisfaction dengan employee engagement adalah positif yang menyatakan bahwa
leadership satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement.
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PENDAHULUAN

Karyawan yang diproksikan sebagai salah satu sumber daya manusia berperan penting
dalam menjalankan usaha. Perusahaan yang mampu memenuhi kebutuhan karyawan akan
menumbuhkan rasa loyalitas pada diri karyawan. Loyalitas karyawan (employee loyalty)
dapat terbentuk karena adanya keterlibatan karyawan (employee engagement) dalam
perusahaan (Rustikarini, 2021). Loayalitas karyawan berkaitan dengan kenyamanan saat
bekerja, seperti pada karyawan Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali. Hotel in berada
pada wilayah pariwisata sehingga membutuhkan tenaga kerja yang cukup banyak, dengan
jumlah karyawan saat ini sebanyak 453 orang, sehingga menumbuhkan loyalitas karyawan
merupakan hal yang krusial (Putra, 2017). Karyawan dengan loyalitas yang tinggi akan
enggan untuk keluar dari perusahaan, sebaliknya ketika karyawan tidak merasa nyaman maka
akan memilih keluar dari perusahaan. Berikut data turnover karyawan pada tahun 2021.

Tabel 1
Data Karyawan Keluar di Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali Tahun 2021
Bulan Kary. Jenis Departemen
Keluar Kelamin
L P S&M FO Acc Eng IT F&B HK Spa HRD Sec S&R

Januari 24 11 13 2 2 1 - 1 5 6 1 - 2 4
Februari 22 6 16 1 2 - 2 1 4 5 4 - 1 2
Maret 27 15 12 3 1 1 1 - 7 8 1 - 2 3
April 21 14 7 - 1 - 1 2 6 4 2 - 3 2
Mei 20 8 12 2 3 - 2 1 9 2 - - - 1
Juni 18 9 9 1 - 1 0 0 5 6 2 - 1 2
Juli 16 10 6 2 1 1 1 1 7 2 - - - 1
Agustus 10 8 2 - - - 2 4 3 1 - - -
September 18 7 11 1 1 0 8 5 1 1 - 1
Oktober 7 1 6 - 0 - 0 3 2 - - 1 1
November 6 2 4 - 1 1 1 2 - 1 - -
Desember 9 2 7 1 0 - - - 5 1 - - 1 1
Total 198 93 105 13 12 4 8 9 65 44 13 1 11 18

Sumber: HRD Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali, 2021

Jumlah karyawan yang memilih keluar dari Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso
Bali sepanjang tahun 2021 sebanyak 198 orang dari total 453 orang karyawan. Hal ini berarti
turnover karyawan di Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali memperoleh persentase
sebesar 43,7% yang cenderung tinggi. Berdasarkan informasi dari HRD Hotel, keluarnya
karyawan bukan dikarenakan terjadinya PHK oleh pihak hotel namun murni keputusan
karyawan itu sendiri. Kang & Sung (2017) mengemukakan bahwa turnover adalah cerminan
dari loyalitas sehingga fenomena turnover karyawan pada Hotel Grand Mirage Resort &

Thalasso Bali perlu dianalisis lebih lanjut terkait faktor yang mempengaruhi employee

loyalty.
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Dalam menjelaskan hubungan employee loyalty dengan leadership satisfaction dan
employee engagement didasarkan pada expectancy theory bahwa karyawan akan memiliki
motivasi apabila merasa yakin bahwa usahanya akan membuahkan hasil yang baik, mendapat
prestasi kerja atau memperoleh hal yang diinginkan (Lloyd, 2018). Teori ini juga
mengemukakan pentignya kepemimpinan dalam keterlibatan karyawan (Simone, 2015).
Leadership satisfaction atau kepuasan terhadap pemimpin perusahaan akan dapat mendorong
employee engagement dan employee loyalty (Book, 2019). Kepemimpinan menurut Hasibuan
(2017) adalah bagaimana seorang pemimpin mengarahkan bawahannya untuk bekerja sama
mencapai tujuan perusahaan. Efektivitas pemimpin dapat dinilai dari penyesuaian gaya
kepemimpinan dengan kematangan karyawan, sehingga karyawan dapat memberikan kinerja
yang maksimal (Decuypere, 2020). Kepemimpinan dapat menjalin hubungan antara
karyawan dengan pemimpinnya sehingga akan terbentuk leadership satisfaction.

Keterlibatan karyawan (employee engagement) menunjukkan seberapa besar
partisipasi karyawan dalam perusahaan dan menganggap bahwa pekerjaan yang dilakukan
penting bagi kehidupannya (Robbins, 2016). Karyawan dengan employee engagement yang
tinggi cenderung memiliki inisiatif untuk aktif terlibat dalam kegiatan perusahaan, dapat
menjadi problem solver, dan membawa perubahan yang baik pada perusahaan (Costa, 2019).
Berdasarkan hubungan antar variabel leadership satisfaction, employee engagement, dan

employee loyalty, kerangka konseptual ditunjukkan pada Gambar 1.
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Gambar 1.
Kerangka Konseptual

Pemimpin merupakan orang yang mampu menjadi penggerak sehingga gaya
kepemimpinan akan berdampak pada loyalitas bawahannya (Paris, 2020). Penelitian yang
dilakukan Sharma (2019) menyebutkan bahwa kepemimpinan menjadi faktor yang

memengaruhi loyalitas karyawan. Hal ini dikarenakan adanya kepuasan dari hubungan
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dengan pemimpin, cara memimpin dan mendayagunakan sumber daya perusahaan dengan
baik (Robert, 2017). Penelitian dari Nguyen (2021) menyimpulkan bahwa kepuasan
karyawan dari kepemimpinan akan membentuk loyalitas yang tinggi, sehingga karyawan
akan semakin aktif untuk terlibat dalam kegiatan perusahaan. Maka dapat dikatakan terdapat
hubungan positif antara leadership satisfaction terhadap employee loyalty. Hipotesis yang
diajukan yaitu:

H; . Leadership satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
loyalty di Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali.

Loyalitas karyawan terbentuk seiring dengan aktifnya karyawan dalam kegiatan
perusahaan (Rustikarini, 2021). Employee engagement dikatakan sebagai salah satu kunci
yang mendorong employee loyalty melalui komunikasi yang dilakukan sehingga dapat
persepsi dan perilaku karyawan sehingga karyawan akan menjadi loyal pada perusahaan
(Kang & Sung, 2017). Muallimin (2020) menyimpulkan bahwa semakin besar keterlibatan
karyawan akan mampu meningkatkan loyalitasnya. Maka terdapat hubungan positif antara
employee engagement terhadap employee loyalty (Kim, 2018). Hipotesis yang diajukan yaitu
H, : Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
loyalty di Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali.

Keterlibatan karyawan tidak hanya dipengaruhi pada internal diri sendiri namun juga
dapat berasal dari eksternal diri seperti pemimpin perusahaan, dalam hal ini memberikan
arahan dan motivasi untuk mendorong keaktifan karyawan (Amor, 2019). Karyawan yang
merasa puas terhadap kepemimpinan akan bersedia untuk aktif dan lebih berinisiatif untuk
bekerja serta memberikan kinerja yang maksimal (Bennett, 2018). Penelitian yang dilakukan
oleh Ludviga (2016) membuktikan bahwa kepuasan karyawan terhadap pemimpinnya
mampu membuat karyawan lebih terlibat dalam pekerjaan dan kegiatan organisasi. Maka
terdapat hubungan positif antara leadership satisfaction terhadap employee engagement.
Hipotesis yang diajukan yaitu:

Hs . Leadership satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement di Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali.

Kesediaan karyawan untuk terlibat dalam pekerjaan dipengaruhi oleh faktor
kepemimpinan, yang kemudian menuntun karyawan untuk memiliki loyalitas yang tinggi
(Ludviga, 2016). Abbas (2017) dalam penelitiannya menemukan bahwa employee
engagement menjadi mediator positif antara kepemimpinan dan loyalitas pekerja. Penelitian
lainnya dari Book (2019) membuktikan bahwa employee engagement mampu memediasi

pengaruh antara leadership satisfaction terhadap employee loyalty secara signifikan. Maka
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employee engagement secara tidak langsung dapat memberikan pengaruh positif pada
hubungan leadership satisfaction terhadap employee loyalty. Hipotesis yang diajukan yaitu
H,: Employee engagement mampu memediasi pengaruh leadership satisfaction terhadap
employee loyalty di Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali.

METODE PENELITIAN

Penelitian dilaksanakan pada Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali di Jalan
Pratama No. 74, Tanjung Benoa, Kabupaten Badung, Bali. Alasan dipilihnya lokasi ini
karena terdapat permasalahan mengenai tingkat loyalitas atau employee loyalty dalam
organisasi berdasarkan hasil pra riset. Objek dari penelitian ini adalah leadership satisfaction,
employee engagement, serta employee loyalty. Leadership satisfaction sebagai variabel
eksogen (X) diukur dengan indikator dari Hanse (2016). Employee engagement sebagai
variabel endogen (YY) diukur dengan indikator dari Book (2019). Employee loyalty sebagai
variabel mediasi (Z) diukur dengan indikator dari Book (2019). Populasi yang digunakan
pada penelitian ialah keseluruhan jumlah karyawan Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso
Bali yaitu 453 karyawan. Diperoleh sampel sebanyak 212 orang setelah dihitung
menggunakan rumus slovin. Pengumpulan data dilakukan secara langsung dengan
menyebarkan kuesioner kepada para karyawan Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali.
Kuesioner diukur dalam skala likert, sehingga perlu dilakukan uji validitas dan rebilitas untuk
memastikan data yang peroleh valid dan reliabel. Data yang telah terkumpul dianalisis
dengan Partial Least Square (PLS) yaitu model persamaan dari Structural Equation
Modeling (SEM).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 2
Karakteristik Responden
No. Kriteria Klasifikasi Jumlah (Orang) Persentase (%6)
1 Jenis Kelamin Laki-laki 118 55,7
' Perempuan 94 44,3
17—23 Tahun 24 11,3
24—30 Tahun 48 22,6
5 Umur 31—37 Tahun 59 27,8
38—44 Tahun 46 21,7
45—50 Tahun 22 10,4
> 50 Tahun 13 6,1
SMP 5 2,4
SMA/SMK 63 29,7
3. Pendidikan Terakhir Diploma 84 39,6
S1 58 27,4
S2 2 0,9
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<1 Tahun 18 8,5

1—2 Tahun 41 19,3
4. Lama Bekerja 3—4 Tahun 56 26,4
5—6 Tahun 50 23,6
> 6 Tahun 47 22,2

Sumber : data diolah, 2022

Jumlah responden jenis kelamin laki-laki memiliki nilai 55,7% dari total sampel
secara keseluruhan, yang artinya pekerjaan di Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali
mayoritas dikerjakan oleh karyawan laki-laki. Berdasarkan umur responden, klasifikasi umur
31-37 tahun menjadi nilai paling tinggi sebesar 27,8%, yang berarti karyawan Hotel Grand
Mirage Resort & Thalasso Bali merupakan karyawan di umur produktif. Kemudian,
berdasarkan Klasifikasi pendidikan terakhir dengan jenjang diploma memiliki persentase
terbesar yaitu 39,6% yang dapat diartikan bahwa pekerjaan pada Hotel Grand Mirage Resort
& Thalasso Bali membutuhkan kompetensi dalam mengelola bisnis hospitality pada jenjang
diploma atau diatasnya. Ditinjau dari Kriteria lama bekerja, sebaran data didominasi
karyawan yang telah bekerja selama 3-4 tahun dengan persentase sebesar 26,4%, yang
menunjukkan bahwa rata-rata karyawan Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali
memiliki masa kerja selama 3 hingga 6 tahun.

Pengujian validitas ditinjau dari nilai Pearson Correlation dengan nilai lebih besar
dari 0,30 sehingga item pernyataan dinyatakan valid. Hasil penelitian pada uji reliabilitas
ditinjau pada nilai cronbach’s alpha yang didapatkan lebih besar dari 0,60 sehingga seluruh
pernyataan dinyatakan reliabel. Sebaran kuesioner untuk variabel leadership satisfaction
sebesar 3,70 diklasifikasikan cukup tinggi. Hasil ini dinyatakan bahwa karyawan Hotel Grand
Mirage Resort & Thalasso Bali memiliki tingkat kepuasan pada penerapan kepemimpinan
atau leadership satisfaction yang tinggi. Indikator dengan nilai tertinggi pada pernyataan
“pimpinan di Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali memberikan dukungan pada saya”
dengan skor rata-rata sebesar 3,82. Hasil ini dapat berarti bahwa tingkat leadership
satisfaction pada karyawan Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali yang tinggi didorong
oleh faktor support atau dukungan, yang dapat berarti karyawan menilai pemimpin memiliki
sikap yang baik dalam memberikan saran dan dukungan kepada karyawan terkait
pekerjaannya, termasuk menciptakan iklim dan lingkungan organisasi yang suportif

Hasil sebaran kuesioner untuk variabel employee engagement adalah 3,78 yang
berada dalam kriteria tinggi yang berarti karyawan Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso
Bali memiliki tingkat keterikatan dengan pekerjaannya. Indikator dengan nilai tertinggi ada
pada pernyataan “saya merasa bangga dengan pekerjaan saya saat ini” dengan skor rata-rata

sebesar 4,08. Hasil ini dapat berarti bahwa tingkat employee engagement pada karyawan
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Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali yang tinggi didorong oleh faktor emotional
engagement atau keterlibatan emosional, yang dapat berarti karyawan memiliki keterlibatan
yang ditunjukkan dengan rasa bangga terkait pekerjaannya atau tempat dirinya bekerja saat
ini.

Hasil sebaran kuesioner untuk variabel employee loyalty sebesar 3,64 yang berada
dalam kriteria tinggi yang berarti bahwa karyawan Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso
Bali memiliki employee loyalty yang tinggi. Indikator dengan nilai tertinggi pada pernyataan
“saya berniat untuk tetap bekerja di Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali” dengan
skor rata-rata sebesar 3,84. Hasil ini dapat berarti bahwa tingkat employee loyalty pada
karyawan Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali yang tinggi didorong oleh faktor
intention to stay atau niat untuk tetap bekerja di perusahaan saat ini, yang dapat berarti
karyawan memiliki kecenderungan untuk tetap bekerja pada Hotel Grand Mirage Resort &
Thalasso Bali karena alasan tertentu dan tidak berniat untuk berpindah kerja ke perusahaan
lain. Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis

Partial Least Square (PLS). Gambar model evaluasi outer model sebagai berikut.

Gambar 2
Outer Model

Nilai validitas diukur dengan Convergent Validity, sementara reliabilitas menggunakan
composite reability serta nilai average variance extracted (AVE). Hasil uji didapatkan
keseluruhan nilai outer loading variabel nilai lebih besar dari 0,60, sehingga dinyatakan

valid.
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Tabel 3
Hasil Uji Discriminant Validity

Indikator Employee Engagement Employee Loyalty Leadership Satisfaction
X.1 0,466 0,463 0,896
X.2 0,543 0,515 0,926
X.3 0,490 0,504 0,936
X.4 0,490 0,504 0,925
X.5 0,565 0,495 0,916
X.6 0,511 0,519 0,869
X.7 0,584 0,525 0,891
Y.l 0,426 0,740 0,424
Y.2 0,374 0,881 0,551
Y.3 0,369 0,878 0,474
Y.4 0,422 0,785 0,469
Y.5 0,271 0,861 0,444
Y.6 0,317 0,841 0,377
z1 0,767 0,412 0,475
Z2 0,812 0,455 0,468
Z3 0,753 0,254 0,459
z4 0,738 0,215 0,384
Z5 0,776 0,388 0,429
Z.6 0,716 0,206 0,402

Sumber : data diolah, 2022

Tabel 3 menunjukkan hasil nilai cross loading setiap indikator lebih besar
dibandingkan dengan cross loading variabel lainnya atau lebih besar dari 0,60 yang
menyatakan bahwa data discriminant validity yang ditinjau menggunakan nilai cross loading

dinyatakan valid.

Tabel 4
Hasil Uji AVE
Variabel (AVE)
Leadership Satisfaction 0,826
Employee Loyalty 0,693
Employee Engagement 0,579

Sumber : data diolah, 2022

Nilai pada Tabel 4 menunjukkan nilai AVE masing-masing variabel lebih besar dari
0,50, sehingga dinyatakan valid.
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Tabel 5
Hasil Uji Construct Reliability

Variabel Composite Reliability Cronbach's Alpha
Leadership Satisfaction 0,971 0,965
Employee Loyalty 0,931 0,911
Employee Engagement 0,892 0,857

Sumber : data diolah, 2022

Setiap variabel memperoleh nilai composite reliability dan cronbach alpha lebih besar

dari 0,70 yang berarti seluruh variabel pada penelitian ini dinyatakan reliabel.

Gambar 3
Inner Model

Inner model dapat dinilai dari besarnya R-square (menunjukkan estimasi parameter)

dan mengukur nilai Q-square (mengetahui seberapa besar kontribusi variabel X terhadap Y).

Tabel 6
Nilai R-Square
Variabel R-Square
Employee Engagement 0,332
Employee Loyalty 0,330

Sumber : data diolah, 2022

Nilai R-Square pada employee engagement adalah 0,332 yang berarti sebesar 33,2%
employee engagement dipengaruhi oleh leadership satisfaction, sedangkan 66,8%
dipengaruhi oleh konstruk di luar model. Nilai R-Square pada employee loyalty adalah 0,330
yang berarti sebesar 33% konstruk employee loyalty dipengaruhi oleh employee engagement,

67% dipengaruhi konstruk lainnya atau di luar model.
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Hasil perhitungan Q? sebesar 0,553 yang berati bahwa 55,3% variasi konstruk
employee loyalty dipengaruhi oleh leadership satisfaction dan employee engagement,

sedangkan sisanya sebesar 44,7% dipengaruhi oleh konstruk lain di luar model.

Tabel 7
Pengaruh Tidak Langsung dan Pengaruh Total
Jenis Model Konstruk Original ~ Sample Standard T Statistics P
Pengaruh Sample Mean Deviation Values
Leadership Satisfaction > 0,104 0,108 0,036 2,910 0,004
Pengaruh Employee Loyalty
Tidak Employee Engagement >
Langsung Employee Loyalty
Leadership Satisfaction >
Employee Engagement
Leadership Satisfaction >
Pengaruh Employee Loyalty 0,555 0,556 0,058 9,623 0,000
Total Employee Engagement -2
Employee Loyalty 0,181 0,187 0,056 3,226 0,001
Leadership Satisfaction > 0,576 0,577 0,05 11,443 0,000

Employee Engagement
Sumber : data diolah, 2022

Pengaruh leadership satisfaction terhadap employee loyalty memperoleh nilai t-
statistic sebesar 9,623 > 1,96, yang berarti memiliki hubungan positif, sehingga H1 yang
menyatakan bahwa leadership satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee loyalty diterima. Hasil ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi leadership
satisfaction terhadap penerapan gaya kepemimpinan di Hotel Grand Mirage Resort &
Thalasso Bali, maka employee loyalty akan meningkat. Diperkuat oleh penelitian dari Martin,
et al. (2018), Strenitzerova dan Achimsky (2019), serta Nguyen dan Hoang (2021) bahwa
leadership satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee loyalty.
Semakin puas karyawan terhadap kepemimpinan maka semakin loyal karyawan pada
perusahaan (Robert, 2017).

Pengaruh employee engagement terhadap employee loyalty memperoleh nilai t-
statistic sebesar 3,226 > 1,96, dengan arah hubungan adalah positif, sehingga H2 yang
menyatakan bahwa employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee loyalty diterima. Hasil ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi employee
engagement dengan pekerjaannya di Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali, maka
employee loyalty akan meningkat. Diperkuat oleh penelitian dari Bakker (2017), Kim, et al.
(2018), serta Muallimin (2020) bahwa employee engagement berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee loyalty.
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Pengaruh leadership satisfaction terhadap employee engagement memperoleh nilai t-
statistic sebesar 11,443 > 1,96, dengan arah hubungan adalah positif, sehingga H3 yang
menyatakan bahwa leadership satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement diterima. Hasil ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi leadership
satisfaction terhadap gaya kepemimpinan di Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali,
maka employee engagement akan meningkat. Diperkuat oleh penelitian dari Ludviga (2016),
Grant (2019), serta Book (2019) bahwa leadership satisfaction berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement.

Pengaruh tidak langsung antara leadership satisfaction dengan employee loyalty
melalui employee engagement memperoleh nilai t-statistic sebesar 2,910 lebih besar dari
1,96. Hasil tersebut mengindikasikan H4 yang menyatakan bahwa employee engagement
mampu memediasi pengaruh leadership satisfaction terhadap employee loyalty diterima.
Sejalan dengan penelitian dari Abbas (2017) serta Book (2019) bahwa employee engagement
memediasi antara leadership satisfaction terhadap employee loyalty secara signifikan.
Karyawan yang merasa puas pada kepemimpinan maka akan semakin aktif untuk terlibat

pada kegiatan hotel yang juga akan mendorong loyalitasnya (Ludviga, 2016).

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan uraian hasil penelitian sebelumnya maka dapat ditarik simpulan
Leadership satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee loyalty di Hotel
Grand Mirage Resort & Thalasso Bali. Hasil mengindikasian bahwa semakin tinggi
leadership satisfaction atau tingkat kepuasan karyawan terhadap penerapan gaya
kepemimpinan di Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali, maka employee loyalty juga
akan meningkat. Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
loyalty di Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali. Hasil mengindikasian bahwa semakin
tinggi employee engagement atau tingkat keterikatan karyawan dengan pekerjaannya di Hotel
Grand Mirage Resort & Thalasso Bali, maka employee loyalty juga akan meningkat.
Leadership satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement di
Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali. Hasil mengindikasian bahwa semakin tinggi
leadership satisfaction atau tingkat kepuasan karyawan terhadap penerapan gaya
kepemimpinan di Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali, maka employee engagement
juga akan meningkat. Employee engagement mampu memediasi pengaruh leadership
satisfaction terhadap employee loyalty di Hotel Grand Mirage Resort & Thalasso Bali. Hasil
mengindikasikan bahwa selain secara langsung mempengaruhi employee loyalty, variabel
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leadership satisfaction juga mempengaruhi employee loyalty melalui employee engagement,
sehingga ketika leadership satisfaction yang dirasakan karyawan Hotel Grand Mirage Resort
& Thalasso Bali meningkat maka employee engagement juga akan meningkat dan pada
akhirnya akan mendorong tingkat employee loyalty yang lebih tinggi. Manajemen Hotel
Grand Mirage Resort & Thalasso Bali diharapkan memperhatikan leadership satisfaction,
employee engagement, dan employee loyalty guna mengoptimalisasi sumber daya manusia

dalam organisasi.
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