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Abstract 

 

This re$se$arch aims to analyze$ the$ role$ of inte$rpe$rsonal communication in me$diating the$ 

influe$nce$ of work discipline$ and e$motional inte$llige$nce$ on e$mploye$e$ work loyalty at the$ 

Indone$sian Colle$ge$ of E$conomics. The$ re$se$arch me$thod use$d was quantitative$ with a surve$y 

approach, using a que$stionnaire$ distribute$d to 86 re$sponde$nts. Data analysis was carrie$d out 

using the$ Structural E$quation Mode$ling (SE$M) me$thod using SmartPLS 4 software$. The$ re$se$arch 

re$sults showe$d that work discipline$ and e$motional inte$llige$nce$ had a positive$ e$ffe$ct on 

inte$rpe$rsonal communication. Inte$rpe$rsonal communication is also prove$n to have$ a significant 

me$diating role$ in the$ re$lationship be$twe$e$n work discipline$ and e$motional inte$llige$nce$ and 

e$mploye$e$ work loyalty. The$se$ findings confirm that e$ffe$ctive$ inte$rpe$rsonal communication can 

stre$ngthe$n the$ re$lationship be$twe$e$n the$se$ variable$s, the$re$by incre$asing e$mploye$e$ loyalty to the$ 

organization. 

 

Keywords: Interpersonal communication; work discipline; emotional intelligence and loyalty. 

Abstrak  

 

Pe$ne$litian ini be$rtujuan untuk me$nganalisis pe$ran komunikasi inte$rpe$rsonal dalam 

me$me$diasi pe$ngaruh disiplin ke$rja dan ke$ce$rdasan e$mosional te$rhadap loyalitas ke$rja karyawan 

di Se$kolah Tinggi Ilmu E$konomi Indone$sia. Me$tode$ pe$ne$litian yang digunakan adalah kuantitatif 

de$ngan pe$nde$katan surve$i, me$nggunakan kue$sione$r yang dise$barkan ke$pada 86 re$sponde$n. 

Analisis data dilakukan de$ngan me$tode$ Structural E$quation Mode$ling (SE$M) me$nggunakan 

software$ SmartPLS 4. Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa disiplin ke$rja dan ke$ce$rdasan 

e$mosional be$rpe$ngaruh positif te$rhadap komunikasi inte$rpe$rsonal. Komunikasi inte$rpe$rsonal juga 

te$rbukti me$miliki pe$ran me$diasi yang signifikan dalam hubungan antara disiplin ke$rja dan 

ke$ce$rdasan e$mosional de$ngan loyalitas ke$rja karyawan. Te$muan ini me$ne$gaskan bahwa 

komunikasi inte$rpe$rsonal yang e$fe$ktif dapat me$mpe$rkuat hubungan antara variabe$l-variabe$l 

te$rse$but, se$hingga me$ningkatkan loyalitas karyawan te$rhadap organisasi. 

 

Kata kunci : Komunikasi interpersonal;disiplin kerja;kecerdasan emosional dan loyalitas. 
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PENDAHULUAN 

Sumbe$r daya manusia yang be$rkualitas 

me$rupakan faktor kunci dalam ke$be$rhasilan 

pe$rusahaan. Karyawan yang kompe$te$n dapat 

me$nge$lola pe$rusahaan de$ngan optimal, 

me$ningkatkan kine$rja manaje$me$n, se$rta 

me$ndukung pe$ncapaian tujuan organisasi. 

Namun, salah satu tantangan utama yang 

dihadapi pe$rusahaan adalah re$ndahnya 

loyalitas karyawan. Loyalitas ke$rja sangat 

pe$nting kare$na me$nce$rminkan komitme$n 

karyawan dalam me$njalankan tugasnya se$cara 

optimal. 

Be$be$rapa faktor yang be$rpe$ngaruh 

te$rhadap loyalitas karyawan antara lain 

komunikasi inte$rpe$rsonal, ke$ce$rdasan 

e$mosional, dan disiplin ke$rja. Komunikasi 

inte$rnal yang e$fe$ktif dapat me$mbantu dalam 

me$nyampaikan informasi de$ngan je$las, 
me$ningkatkan koordinasi, se$rta me$nce$gah 

ke$salahpahaman yang dapat me$nurunkan 

produktivitas. Se$lain itu, ke$ce$rdasan 

e$mosional me$mainkan pe$ran pe$nting dalam 

me$mbantu karyawan me$nge$lola e$mosi, 

me$nghadapi te$kanan ke$rja, se$rta me$njalin 

hubungan yang harmonis di lingkungan ke$rja. 

Disiplin ke$rja juga me$njadi faktor pe$ne$ntu 

dalam me$mastikan ke$patuhan te$rhadap 

pe$raturan pe$rusahaan, me$ningkatkan e$fisie$nsi, 

se$rta me$njaga kualitas ke$rja. 

Ke$tiga faktor te$rse$but saling be$rkaitan 

dalam me$mbe$ntuk loyalitas karyawan. 

Komunikasi inte$rpe$rsonal be$rpe$ran se$bagai 

me$diator dalam hubungan antara disiplin ke$rja 

dan ke$ce$rdasan e$mosional te$rhadap loyalitas 

karyawan. De$ngan komunikasi yang baik, 

karyawan akan le$bih me$mahami tujuan 

pe$rusahaan, me$rasa dihargai, dan le$bih 

te$rmotivasi dalam be$ke$rja, se$hingga 

me$ningkatkan loyalitas me$re$ka te$rhadap 

organisasi. 

Be$rdasarkan pe$rmasalahan te$rse$but, 

pe$ne$litian ini akan me$ngkaji pe$ran komunikasi 

inte$rpe$rsonal dalam me$me$diasi pe$ngaruh 

disiplin ke$rja dan ke$ce$rdasan e$mosional 

te$rhadap loyalitas ke$rja karyawan.. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Loyalitas Kerja 

Riyanti (2017) me$ngatakan bahwa 

loyalitas ke$rja karyawan adalah te$kad dan 

ke$mampuan untuk me$ngikuti de$ngan pe$nuh 

ke$sadaran, tanggung jawab, te$kad dan 

ke$mampuan yang harus ditunjukkan dalam 

sikap dan pe$rilaku se$hari-hari, dan dalam 

pe$laksanaan tugas. Pe$ndapat ini dimaknai 

bahwa loyalitas karyawan te$rhadap pe$ke$rjaan 

timbul se$cara inte$rnal se$rta loyalitas te$rhadap 

pe$rusahaan te$mpatnya be$ke$rja kare$na 

tanggung jawab dan ke$mampuannya.  

 

Disiplin Kerja 

Disiplin ke$rja adalah sikap hormat, 

pe$nghargaan, ke$patuhan dan ke$patuhan 

te$rhadap pe$raturan yang be$rlaku, te$rtulis dan 

tidak te$rtulis, mampu me$laksanakan dan tidak 

me$nghindari pe$ne$rimaan sanksi jika 

me$langgar pe$raturan, se$rta me$langgar tugas 

dan we$we$nang yang dibe$rikan, Nuraini (2017). 

Se$dangkan Hasibuan (2018) me$ngatakan 

bahwa disiplin me$rupakan fungsi ope$rasional 

te$rpe$nting dari manaje$me$n sumbe$r daya 

manusia kare$na se$makin disiplin karyawan 

maka se$makin tinggi pula pre$stasi ke$rjanya. 

 

Kecerdasan Emosional 

Me$nurut Gole$man dalam Tridhonanto 

(2010) ke$ce$rdasan e$mosional adalah 

ke$mampuan le$bih yang dimiliki se$se$orang 

dalam me$motivasi diri, ke$tahanan dalam 
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me$nghadapi ke$gagalan, me$nge$ndalikan e$mosi, 

dan me$nunda ke$puasan se$rta me$ngatur 

ke$adaan jiwa. 

 

 

Komunikasi Interpersonal 

Komunikasi inte$rpe$rsonal adalah 

inte$raksi tatap muka antar dua atau be$be$rapa 

orang, dimana pe$ngirim dapat me$nyampaikan 

pe$san se$cara langsung, dan pe$ne$rima pe$san 

dapat me$ne$rima dan me$nanggapi se$cara 

langsung pula (Hardjana, 2003:85). Marihot 

Tua E$fe$ndi Hariandja (2009:125) 

me$ne$rangkan komunikasi yang be$rlangsung 

se$cara dialogis sambil saling me$natap se$hingga 

te$rjadi kontak pribadi (pe$rsonal contact) 

dise$but komunikasi antarpe$rsonal 

(inte$rpe$rsonal communication). 

 

METODE PENELITIAN  

Me$tode$ yang digunakan dalam pe$ne$litian 

ini adalah me$tode$ kuantitatif. populasi dalam 

pe$ne$litian ini adalah karyawan te$tap di 

Se$kolah Tinggi Ilmu E$konomi Indone$sia 

be$rjumlah 86  orang re$sponde$n. Be$rdasarkan 

pe$ne$litian ini kare$na jumlah populasinya tidak 

le$bih dari 100 orang  re$sponde$n, maka pe$nulis 

me$ngambil 100% jumlah populasi yang ada 

pada Se$kolah Tinggi Ilmu E$konomi Indone$sia  

se$banyak 86 orang re$sponde$n. De$ngan 

de$mikian pe$nggunaan se$luruh populasi tanpa 

harus me$narik sampe$l pe$ne$litian se$bagai unit 

obse$rvasi dise$but se$bagai sampe$l je$nuh. Data 

prime$r se$rta se$kunde$r me$njadi sumbe$r data 

dalam pe$ne$litian ini. Kue$sione$r dalam 

pe$ne$litian ini diukur me$nggunakan skala 

like$rt, 1. Sangat Se$tuju, 2. Se$tuju, 3. Ne$tral, 4. 

Tidak Se$tuju, 5. Sangat Tidak Se$tuju. 

Pe$nge$lolaan data yang digunakan dalam 

pe$ne$litian ini me$nggunakan Structural 

E$quation Mode$l (SE$M) de$ngan me$tode$ partial 

le$ast square$ (PLS) me$lalui program atau 

aplikasi kompute$r smart PLS  

Analisis Outer Model 

Conve$rge$nt Validity Nilai conve$rge$nt validity 

adalah nilai loading factor pada variabe$l late$n 

de$ngan indikator-indikator. Nilai loading 

factor > 0.7 dikatakan ide$al. 

 

Discriminant Validity Nilai te$rse$but 

me$rupakan nilai cross loading factor yang 

be$rguna untuk me$nge$tahui apakah suatu 

konstruk me$miliki cukup diskriminan de$ngan 

cara me$mbandingkan nilai loading pada 

konstruk yang dimaksud, yang harus le$bih 

be$sar dari nilai loading de$ngan konstruk lain. 

 

Composite$ Re$liability. Data yang me$miliki 

composite$ re$liability > 0.8 me$mpunyai 

re$liabilitas yang tinggi. 
 

Ave$rage$ Variance$ E$xtracte$d (AVE$) Nilai 

AVE$ yang diharapkan > 0.5.  

 

Cronbach Alpha Nilai ini diharapkan > 0.6 

untuk se$mua konstruk. 

 

Analisis Inner Model 

Uji ke$cocokan mode$l Uji mode$l fit ini 

digunakan untuk me$nge$tahui suatu mode$l 

me$miliki ke$cocokan de$ngan data. Pada uji 

ke$cocokan mode$l te$rdapat tiga inde$ks 

pe$ngujian, yaitu ave$rage$ path coe$fisie$nt 

(APC). Ave$rage$ R-square$ (ARS) dan ave$rage$ 

varians factor (AVIF). APC dan ARS dite$rima 

de$ngan syarat p-value$ <0,05 dan AVIF le$bih 

ke$cil dari 5. 

 

Koe$fisie$n de$te$rminasi (R²) Digunakan untuk 

me$nge$tahui se$be$rapa be$sar pe$ngaruh variabe$l 

inde$pe$nde$n me$mpe$ngaruhi variabe$l 

de$pe$nde$n. Nilai R² 0.75 baik, 0.50 mode$rat, 
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se$dangkan 0.25 le$mah Ghozali (2016) dalam 

(Tanze$h & Arikunto, 2016). 

 

Uji Hipotesis 

Pe$ngujian hipote$sis dilakukan untuk 

me$nge$tahui pe$ngaruh atau hubungan antara 

variabe$l inde$pe$nde$n te$rhadap variabe$l 

de$pe$nde$n. Tingkat siginifikasi yang dipakai 

dalam pe$ne$litian ini adalah se$be$sar 5%. 

Apabila tingkat signifikasi yang dipilih se$be$sar 

5% maka tingkat signifikasi atau tingkat 

ke$pe$rcayaan 0,05 untuk me$nolak suatu 

hipote$sis. Be$rikut dasar pe$ngambilan 

ke$putusan:  

• Ho ditolak, jika Significance$ t < 0.05 

• Ho dite$rima, jika Significance$ t ≥ 0.05 

. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Outer Model 

 
Gambar 1. Hasil Pe$nge$lolaan Data 

Sumbe$r : olah data SmartPLS (2025) 

 

Convergent Validity 
Tabe$l 1. Loading Factor I 

Variabe

l 

Indik

ator 

Load

ing 

Fact

or  

Rule 

Of 

Thu

mb  

Ketera

ngan  

Disiplin 

Ke$rja 

 (X1) 

X1.1  0.808  0.7 Valid 

X1.2  0.855  0.7 Valid 

X1.3  0.753  0.7 Valid 

X1.4  0.828  0.7 Valid 

X1.5  0.763  0.7 Valid 

X1.6  0.863  0.7 Valid 

X1.7  0.873  0.7 Valid 

X1.8  0.871  0.7 Valid 

X1.9  0.845  0.7 Valid 

X1.10  0.849  0.7 Valid 

X1.11  0.699  0.7 Tidak 

Valid 

Ke$ce$rda

san 

E$mosio

nal 

(X2) 

X2.1  0.775  0.7 Valid 

X2.2  0.848  0.7 Valid 

X2.3  0.769  0.7 Valid 

X2.4  0.791  0.7 Valid 

X2.5  0.858  0.7 Valid 

Loyalita

s Ke$rja 

Karyaw

an 

(Y) 

Y1  0.826  0.7 Valid 

Y2  0.745  0.7 Valid 

Y3  0.902  0.7 Valid 

Y4  0.872  0.7 Valid 

Y5  0.905  0.7 Valid 

Y6  0.816  0.7 Valid 

Y7  0.733  0.7 Valid 

Komuni

kasi 

Inte$rpe$r

sonal 

(Z) 

Z1  0.911  0.7 Valid 

Z2  0.870  0.7 Valid 

Z3  0.927  0.7 Valid 

Z4  0.820  0.7 Valid 

Z5  0.900  0.7 Valid 
Sumbe$r : Olah data SmarPLS 2025 

 

Didapatkan 1 indikator yang tidak valid 

kare$na nilai loading factor be$rada dibawah 0.7 

yaitu indikator  X1.11 yang me$miliki angka 

se$be$sar 0.669 se$hinga di e$liminasi dari mode$l. 
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Gambar 1. Hasil Pe$nge$lolaan Data 

Sumbe$r : olah data SmartPLS (2025) 

 
Tabe$l 1I. Loading Factor II 

Variabel Indika

tor 

Loadi

ng 

Facto

r  

Rule 

Of 

Thu

mb  

Keteran

gan  

Disiplin 

Ke$rja 

 (X1) 

X1.1  0.822 0.7 Valid 

X1.2  0.859  0.7 Valid 

X1.3  0.747  0.7 Valid 

X1.4  0.842  0.7 Valid 

X1.5  0.761  0.7 Valid 

X1.6  0.854  0.7 Valid 

X1.7  0.871  0.7 Valid 

X1.8  0.871  0.7 Valid 

X1.9  0.862  0.7 Valid 

X1.10  0.850 0.7 Valid 

 

Ke$ce$rda

san 

E$mosion

al 

(X2) 

X2.1  0.775  0.7 Valid 

X2.2  0.848  0.7 Valid 

X2.3  0.769  0.7 Valid 

X2.4  0.791  0.7 Valid 

X2.5  0.858  0.7 Valid 

 

Loyalitas 

ke$rja 

karyawa

n 

(Y) 

Y1  0.826  0.7 Valid 

Y2  0.745  0.7 Valid 

Y3  0.902  0.7 Valid 

Y4  0.872  0.7 Valid 

Y5  0.905  0.7 Valid 

Y6  0.816  0.7 Valid 

Y7  0.733  0.7 Valid 

Z1  0.911  0.7 Valid 

 

Komunik

asi 

inte$rpe$rs

onal 

(Z) 

Z2  0.870  0.7 Valid 

Z3  0.927  0.7 Valid 

Z4  0.820  0.7 Valid 

Z5  0.900  0.7 Valid 

Sumbe$r : Olah data SmarPLS 2025 

 

Hasil pada pe$ngolahan data ke$dua 

conve$rge$nt validity yang baik me$nunjukkan 

se$tiap indikator pada se$tiap variabe$l te$lah 

me$me$nuhi krite$ria yaitu le$bih dari 0.700 dan 

dinyatakan valid.  

 

Discriminant Validity  

 
Tabe$l 1I. Discriminant Validity 

 Disipli

n 

Ke$rja 

(X1) 

Ke$ce$rdas

an 

E$mosiona

l (x2) 

Komunikas

i 

inte$rpe$rson

al (Z) 

Loyalita

s Ke$rja 

karyaw

an (Y) 

X1.1  0.822  0.509  0.503  0.563  

X1.2  0.859  0.644  0.605  0.668  

X1.3  0.747  0.559  0.503  0.544  

X1.4  0.842  0.610  0.557  0.617  

X1.5  0.761  0.668  0.688  0.627  

X1.6  0.854  0.569  0.649  0.620  

X1.7  0.871  0.619  0.609  0.629  

X1.8  0.871  0.664  0.603  0.577  

X1.9  0.862  0.646  0.608  0.586  

X1.1

0  

0.850  0.704  0.726  0.666  

X2.1  0.561  0.775  0.623  0.595  

X2.2  0.665  0.848  0.693  0.660  

X2.3  0.589  0.769  0.667  0.664  

X2.4  0.503  0.791  0.713  0.664  

X2.5  0.690  0.858  0.792  0.727  

Y1  0.617  0.653  0.656  0.826  

Y2  0.491  0.491  0.635  0.745  

Y3  0.648  0.692  0.705  0.902  

Y4  0.636  0.717  0.745  0.872  

Y5  0.614  0.780  0.772  0.905  

Y6  0.624  0.731  0.671  0.816  

Y7  0.623  0.670  0.683  0.733  

Z1  0.693  0.828  0.911  0.801  
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Z2  0.693  0.774  0.870  0.705  

Z3  0.650  0.788  0.927  0.771  

Z4  0.558  0.672  0.820  0.725  

Z5  0.640  0.765  0.900  0.715  

Sumbe$r : Olah data SmarPLS 2025 

 

Be$rdasarkan hasil yang dipe$role$h dalam 

table$ 4.6 me$nunjukan bahwa nilai loading 

dalam se$tiap indicator dalam se$tiap variable$ 

te$rhadap konstruksnya me$miliki nilai yang 

le$bih be$sar daripada Cross Loadingnya. 

 

 

 

 

 

Average Variance Extracted (AVE) 

 
Tabe$l 1II. Ave$rage$ Variance$ E$xtracte$d 

Variabel Average 

variance 

extracted  

(AVE ) 

Rule of Thumb 

Disiplin Ke$rja 

(X1) 

0.697 0.5 

Ke$ce$rdasan 

E$mosional 

(X2) 

0.655 0.5 

Komunikasi 

inte$rpe$rsonal 

(Z) 

0.786 0.5 

Loyalitas 

Ke$rja 

karyawan (Y) 

0.690 0.5 

Sumbe$r: data di olah smarPLS  2025 

 

Hasil analisis pada table$ 4.7 

me$nunjukan bahwa construct disiplin ke$rja 

(X1) me$miliki nilai AVE$ te$rbe$sar yaitu 

se$be$sar 0.697, ke$mudian construct ke$ce$rdasan 

e$mosional  (X2) me$miliki nilai AVE$ te$rbe$sar 

be$rikutnya se$be$sar 0.655, construct 

komunikasi inte$rpe$rsonal  (Z) de$ngan nilai 

AVE$ se$be$sar 0.786 dan  loyalitas ke$rja 

karyawan (y) de$ngan nilai AVE$ se$be$sar 0.690 

yang artinya me$nunjukan bahwa se$tiap 

construct sudah me$me$nuhi discriminant 

vailidy yang baik 

 

Composite Reliability 

 
Tabe$l IV. Composite$ Re$liability 

Variabel Composit

e 

Reliability 

Rule of 

Thum

b 

Keteranga

n 

Disiplin 

Ke$rja (X1) 

0.958  0.7 Re$liabe$l 

Ke$ce$rdasan 

E$mosional 

(X2) 

0.904  0.7 Re$liabe$l 

Komunikasi 

Inte$rpe$rsona

l (Z) 

0.948  0.7 Re$liabe$l 

Loyalitas 

Ke$rja 

karyawan 

(Y) 

0.939  0.7 Re$liabe$l 

Sumbe$r : Olah data SmarPLS 2025 

 

Be$rdasarkan hasil yang dipe$role$h dalam 

tabe$l Composite$ Re$liability me$nunjukan 

bahwa nilai  composite$ tructural pada se$tiap 

variabe$l le$bih be$sar dari 0.700 se$hingga 

disimpulkan bahwa se$tiap variabe$l dalam 

pe$ne$litian dinyatakan re$liabe$l. 

 

Analisis Inner Model 

Model Fit 
Tabe$l V. Mode$l Fit 

 Saturated  

Model  

Estimated 

Model  

NFI 0.718  0.718  

Sumbe$r: data di olah smarPLS  2025 
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Pada pe$ne$litian ini mode$l fit dilihat dari 

nilai NFI (Norme$d Fit Inde$x) yang me$rupakan 

ukuran pe$rbandingan antara null mode$l de$ngan 

mode$l yang te$lah dibe$ntuk. Nilai NFI se$ndiri 

be$rvariasi dari 0 (no fit at all) hingga 1.0 

(pe$rfe$ct fit). Mode$l akan dinyatakan pe$rfe$ct fit 

jika me$nde$kati angka 1 (Ghozali 2017:38). 

Be$rdasarkan hal te$rse$but maka nilai NFI pada 

tabe$l 4.9 be$rada pada 0.718 yang be$rarti mode$l 

dinyatakan me$mpunyai ke$cocokan yang 

cukup. 

 

 

 

 

 

 

 

R Square 

 
Tabe$l VI. R Square$ 

 R-square  

Komunikasi  0.766  

Loyalitas Kerja  0.755  
Sumbe$r: data di olah smarPLS  2025 

 

Be$rdasarkan table$ diatas dike$tahui bahwa 

nilai R Square$ pada variabe$l Loyalitas ke$rja 

karyawan (Y) se$be$sar 0.755, hal te$rse$but 

diartikan bahwa variasi atau pe$rubahan 

loyalitas karyawan (Y) dipe$ngaruhi ole$h 

disiplin ke$rja (X1) dan ke$ce$rdasan e$mosional 

(X2) se$be$sar 75.5% se$dangkan sisanya se$be$sar 

24.5% dipe$ngaruhi-ole$h-faktor lainnya. 

 

Uji Hipotesis Pengaruh Langsung 
Tabe$l VII. Uji Hipote$sis Pe$ngaruh Langsung 

 Origi

nal 

sampl

e$ (O)  

Samp

le$ 

me$an 

(M)  

Standa

rd 

de$viati

on 
(STDE$

V)  

T 

statistics 

(|O/STDE

$V|)  

P 

valu

e$s  

Disiplin 

Ke$rja -> 

Komuni

kasi  

0.193  0.214  0.101  1.905  0.05

7  

Disiplin 
Ke$rja -> 

Loyalitas 

Ke$rja  

0.187  0.224  0.118  1.590  0.11
2  

Ke$ce$rda

san 

E$mosion
al -> 

Komuni

kasi  

0.722  0.698  0.097  7.426  0.00

0  

Ke$ce$rda

san 

E$mosion
al -> 

Loyalitas 

Ke$rja  

0.290  0.273  0.131  2.206  0.02

7  

Komuni

kasi -> 

Loyalitas 
Ke$rja  

0.452  0.428  0.133  3.401  0.00

1  

Sumbe$r: data di olah smarPLS  2025 

Uji Hipotesis 1 pengaruh disiplin kerja 

terhadap komunikasi  

H01: Tidak be$rpe$ngaruh disiplin ke$rja 

te$rhadap komunikasi inte$rpe$rsonal  

Ha1: Be$rpe$ngaruh disiplin ke$rja te$rhadap 

komunikasi inte$rpe$rsonal.  

Be$rdasarkan hasil olah data pada tabe$l diatas 

pada tabe$l disiplin ke$rja (X1) me$nunjukan nilai 

P-Value$ se$be$sar 0.057> 0.05 dan juga nilai 

pada t-statistik se$be$sar 1.905 < 1.96, maka 

disimpulkan bahwa H01 dite$rima dan Ha1 

ditolak yang be$rarti bahwa tidak ada pe$ngaruh 

disiplin ke$rja  te$rhadap komunikasi 

inte$rpe$rsonal. 

 

Uji Hipotesis 2 pengaruh disiplin kerja 

terhadap loyalitas kerja karyawan. 

H02: Tidak be$rpe$ngaruh disiplin ke$rja 

te$rhadap loyalitas ke$rja karyawan.  

Ha2: Be$rpe$ngaruh disiplin ke$rja te$rhadap 

loyalitas ke$rja karyawan 
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Be$rdasarkan hasil olah data pada tabe$l 4.13 

diatas pada tabe$l disiplin ke$rja (X1) 

me$nunjukan nilai P-Value$ se$be$sar 0.112 > 

0.05 dan juga nilai pada t-statistik se$be$sar 

1.590 < 1.96, maka disimpulkan bahwa H02 

dite$rima dan Ha2 ditolak yang be$rarti bahwa 

tidak ada pe$ngaruh disiplin ke$rja te$rhadap 

loyalitas ke$rja karyawan. Hasil te$rse$but 

me$nunjukan bahwa tidak te$rdapat pe$ngaruh 

disiplin ke$rja te$rhadap loyalitas ke$rja 

karyawan.  

 

Uji Hipotesis 3 pengaruh kecerdasan 

emosional terhadap komunikas 

interpersonal 

H03: Tidak be$rpe$ngaruh ke$ce$rdasan 

e$mosional te$rhadap komunikas inte$rpe$rsonal 

Ha3: Be$rpe$ngaruh ke$ce$rdasan e$mosional 

te$rhadap komunikas inte$rpe$rsonal 
 Be$rdasarkan hasil olah data pada tabe$l 4.13 

diatas pada tabe$l ke$ce$rdasan e$mosional (X2) 

me$nunjukan nilai P-Value$ se$be$sar 0.000 < 

0.05 dan juga nilai pada t-statistik se$be$sar 

7.426  > 1.96, maka disimpulkan bahwa H03 

ditolak dan Ha3 dite$rima yang be$rarti bahwa 

ada pe$ngaruh ke$ce$rdasan e$mosional te$rhadap 

komunikas  inte$rpe$rsonal.   

 

Uji Hipotesis 4 pengaruh kecerdasan 

emosional terhadap loyalitas kerja 

karyawan 

H04: Tidak be$rpe$ngaruh ke$ce$rdasan 

e$mosional te$rhadap loyalitas ke$rja karyawan 

Ha4: be$rpe$ngaruh ke$ce$rdasan e$mosional 

te$rhadap loyalitas ke$rja karyawan. 

Be$rdasarkan hasil olah data pada tabe$l 4.13  

diatas ke$ce$rdasan e$mosional (X2) me$nunjukan 

nilai P-Value$ se$be$sar 0.027< 0.05 dan juga 

nilai pada tstatistik se$be$sar 2.206 > 1.96, maka 

disimpulkan bahwa H04 ditolak dan Ha4 

dite$rima yang be$rarti bahwa ada pe$ngaruh 

ke$ce$rdasan e$mosional te$rhadap loyalitas ke$rja 

karyawan.  

 

Uji Hipotesis 5 pengaruh komunikasi 

interpersonal terhadap loyalitas kerja 

karyawan 

H05: Tidak be$rpe$ngaruh komunikasi 

inte$rpe$rsonal te$rhadap loyalitas ke$rja 

karyawan.  

Ha5: Be$rpe$ngaruh komunikasi inte$rpe$rsonal 

te$rhadap loyalitas ke$rja karyawan.  

Be$rdasarkan hasil olah data pada tabe$l 4.13 

diatas pada tabe$l komunikasi inte$rpe$rsonal (Z) 

me$nunjukan nilai P-Value$ se$be$sar 0.001 < 

0.05 dan juga nilai pada statistik se$be$sar 3.401 

> 1.96, maka disimpulkan bahwa H05 ditolak  

dan Ha5 dite$rima yang be$rarti bahwa te$rdapat  

pe$ngaruh komunikasi inte$rpe$rsonal te$rhadap 

loyalitas ke$rja karyawan 
 

 

 

 

Uji Hipotesis Tidak Langsung 

 
Tabe$l VIII. E$ffe$ct Size$ disiplin ke$rja (X1) Te$rhadap 

Loyalitas ke$rja karyawan Karyawan (Y) 

Kriteria  T Statistik 
(|O/STDEV|) 
Dirrect    

P Values  

Dirre$ct   

Disiplin Ke$rja -> 
Loyalitas Ke$rja 

1.590 0.112 

Indirre$ct   

Disiplin Ke$rja -> 

Komunikasi -> 
Loyalitas Ke$rja 

2.022 0.043 

Sumbe$r: data di olah smarPLS  2025 

 

Uji Hipotesis 6 komunikasi interpersonal 

berperan dalam memediasi pengaruh 

disiplin kerja terhadap loyalitas kerja 

karyawan 



 

Marmin1, Dian Surya Sampurna2  
 
 

 
 

Jurnal Ekonomi Manajemen Bisnis dan Akuntansi | Volume 3, Number 2, 03 2025, page. 292 - 303 
 

 

 H06: Tidak ada pe$ngaruh disiplin ke$rja yang 

dime$diasi ole$h komunikasi inte$rpe$rsonal 

te$rhadap loyalitas ke$rja karyawan. 

Ha6: Ada pe$ngaruh disiplin ke$rja yang 

dime$diasi ole$h komunikasi inte$rpe$rsonal 

te$rhadap loyalitas ke$rja karyawan. 

 
Tabe$l IX. E$ffe$ct Size$ ke$ce$rdasan e$mosional (X2) 

Te$rhadap Loyalitas ke$rja karyawan Karyawan (Y) 

Kriteria  T Statistik 
(|O/STDEV|) 
Dirrect    

P Values  

Dirre$ct   

Ke$ce$rdasan 

e$mosional -> 

Loyalitas ke$rja 

Ke$rja 

2.206 0.027 

Indirre$ct   

Ke$ce$rdasan 

E$mosional -> 

Komunikasi -> 

Loyalitas Ke$rja 

2.898 0.004 

Kriteria  T Statistik 
(|O/STDEV|) 
Dirrect    

P Values  

Dirre$ct   

Disiplin Ke$rja -> 

Loyalitas Ke$rja 

1.590 0.112 

Indirre$ct   

Disiplin Ke$rja -> 

Komunikasi -> 

Loyalitas Ke$rja 

2.022 0.043 

Sumbe$r: data di olah smarPLS  2025 

 

Uji Hipotesis 7 Pengaruh kecerdasan 

emosional terhadap loyalitas karyawan 

dengan komunikasi interpersonal sebagai 

mediasi.  

H07: Tidak ada pe$ngaruh ke$ce$rdasan 

e$mosional yang dimidiasi de$ngan komunikasi 

inte$rpe$rsonal te$rhadap loyalitas ke$rja 

karyawan  

Ha7: Ada pe$ngaruh ke$ce$rdasan e$mosional 

yang dimidiasi de$ngan komunikasi 

inte$rpe$rsonal te$rhadap loyalitas ke$rja  

karyawan. 

  
 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

KESIMPULAN 

1. Pe$ne$litian variable$ disiplin ke$rja tidak 

be$rpe$ngaruh te$rhadap komunikasi 

inte$rpe$rsonal. Hal ini me$nje$laskan bahwa 

me$skipun disiplin ke$rja be$rhubungan 

de$ngan ke$taatan te$rhadap aturan dan 

prose$dur, pe$ngaruhnya te$rhadap 

komunikasi inte$rpe$rsonal di lingkungan 

pe$rusahaan tidak be$rsifat langsung. 

Komunikasi inte$rpe$rsonal le$bih 

dipe$ngaruhi ole$h faktor-faktor lain se$pe$rti 

budaya organisasi, hubungan sosial antar 

karyawan, dan gaya ke$pe$mimpinan. 

Karyawan yang me$miliki ke$te$rampilan 

sosial yang baik dan be$rada dalam 

lingkungan ke$rja yang me$ndukung 

ke$te$rbukaan, ke$nyamanan, dan kolaborasi 

ce$nde$rung dapat be$rkomunikasi de$ngan 

baik me$skipun tingkat ke$disiplinan me$re$ka 

be$rbe$da-be$da. 

2. Pe$ne$litian variable$ disiplin ke$rja tidak 

be$rpe$ngaruh te$rhadap loyalitas ke$rja 

karyawan. Hal ini dise$babkan loyalitas 

karyawan le$bih dipe$ngaruhi ole$h motivasi 

intrinsik, se$pe$rti pe$rasaan dihargai, tujuan 

karir yang je$las, dan ke$te$rhubungan 

de$ngan nilai pe$rusahaan, daripada se$kadar 

disiplin ke$rja. Ke$puasan ke$rja, te$rmasuk 

gaji, pe$nge$mbangan karir, dan hubungan 

baik, juga be$rpe$ran pe$nting. Budaya 

organisasi yang me$ndukung kolaborasi dan 

pe$ngakuan kontribusi karyawan dapat 

me$ningkatkan loyalitas tanpa 

me$ngandalkan ke$disiplinan. Faktor 

e$kste$rnal se$pe$rti situasi e$konomi dan 
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pe$luang ke$rja juga me$mpe$ngaruhi 

ke$putusan loyalitas karyawan. 

3. Pe$ne$litian variabe$l ke$ce$rdasan e$mosional 

be$rpe$ngaruh te$rhadap komunikasi 

inte$rpe$rsonal. Hal ini kare$na Ke$ce$rdasan 

e$mosional me$mbantu individu me$nge$nali, 

me$mahami, dan me$nge$lola e$mosi diri 

se$ndiri se$rta orang lain. Orang de$ngan 

ke$ce$rdasan e$mosional tinggi le$bih baik 

dalam me$nge$lola konflik, me$nunjukkan 

e$mpati, dan be$rkomunikasi e$fe$ktif. 

Me$re$ka mampu me$nanggapi situasi 

e$mosional de$ngan te$pat, me$njaga 

komunikasi te$tap je$las dan te$rbuka. 

Ke$ce$rdasan e$mosional juga me$ndukung 

pe$nge$lolaan stre$s, me$ningkatkan kualitas 

komunikasi, dan me$mbantu me$mbangun 

hubungan produktif se$rta harmonis di 

te$mpat ke$rja. 
4. Pe$ne$litian variabe$l ke$ce$rdasan e$mosional 

be$rpe$ngaruh te$rhadap loyalitas ke$rja 

karyawan. Hal ini kare$na ke$ce$rdasan 

e$mosional me$me$ngaruhi cara karyawan 

me$nge$lola e$mosi, be$rinte$raksi de$ngan 

re$kan ke$rja, se$rta me$nghadapi stre$s dan 

tantangan di te$mpat ke$rja. Karyawan yang 

me$miliki ke$ce$rdasan e$mosional tinggi 

le$bih ce$nde$rung me$rasa te$rikat se$cara 

e$mosional de$ngan pe$rusahaan, yang 

be$rujung pada pe$ningkatan loyalitas ke$rja, 

kare$na me$re$ka me$rasa dite$rima dan 

dihargai dalam lingkungan yang 

me$ndukung pe$rtumbuhan pribadi dan 

profe$sional me$re$ka. 

5. Pe$ne$litian variable$ komunikasi 

inte$rpe$rsonal be$rpe$ngaruh te$rhadap 

loyalitas ke$rja karyawan. Hal ini kare$na 

komunikasi yang e$fe$ktif me$mbantu 

me$mbangun hubungan yang kuat dan 

saling pe$rcaya antara karyawan, re$kan 

ke$rja, dan atasan. Se$lain itu, komunikasi 

yang positif dapat me$ngurangi konflik dan 

me$nciptakan lingkungan ke$rja yang le$bih 

harmonis, di mana karyawan me$rasa 

nyaman untuk me$ngungkapkan ide$ dan 

pe$rasaan me$re$ka. De$ngan de$mikian, 

komunikasi inte$rpe$rsonal yang baik dapat 

me$mpe$rkuat hubungan e$mosional antara 

karyawan dan pe$rusahaan, yang pada 

akhirnya me$ningkatkan loyalitas ke$rja. 

6. Pe$ne$litian variable$ komunikasi 

inte$rpe$rsonal be$rpe$ran dalam me$me$diasi  

Hal ini me$nunjukan Komunikasi 

inte$rpe$rsonal be$rpe$ran pe$nting dalam 

me$me$diasi pe$ngaruh disiplin ke$rja 

te$rhadap loyalitas ke$rja karyawan de$ngan 

cara me$ningkatkan pe$mahaman, 

pe$nye$le$saian konflik, dan me$mbangun 

hubungan yang kuat antara karyawan dan 

organisasi. Se$lain itu, hubungan e$mosional 
yang te$rbangun me$lalui komunikasi yang 

baik me$mbuat karyawan me$rasa dihargai, 

se$hingga me$ningkatkan disiplin ke$rja 

me$re$ka dan pada akhirnya me$mpe$rkuat 

loyalitas te$rhadap pe$rusahaan. 

7. Pe$ne$litian variable$ ke$ce$rdasan e$mosional 

be$rpe$ngaruh te$rhadap loyalitas karyawan 

de$ngan komunikasi inte$rpe$rsonal se$bagai 

me$diasi. Hal ini me$nujukan Pe$ngaruh 

ke$ce$rdasan e$mosional te$rhadap loyalitas 

karyawan dapat dime$diasi ole$h komunikasi 

inte$rpe$rsonal yang e$fe$ktif. Ke$ce$rdasan 

e$mosional yang tinggi me$mbantu 

karyawan me$nge$lola e$mosi me$re$ka 

de$ngan baik, be$re$mpati te$rhadap re$kan 

ke$rja, dan be$radaptasi de$ngan situasi yang 

pe$nuh te$kanan. Ke$tika komunikasi 

inte$rpe$rsonal be$rjalan lancar, karyawan 

me$rasa le$bih dihargai, te$rlibat, dan 

didukung, yang me$ningkatkan tingkat 

ke$puasan me$re$ka. Hal ini dapat 

me$ningkatkan loyalitas karyawan te$rhadap 
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organisasi kare$na me$re$ka me$rasa le$bih 

te$rhubung se$cara e$mosional dan 

dibe$rdayakan dalam lingkungan ke$rja yang 

harmonis. Jadi, ke$ce$rdasan e$mosional 

be$rpe$ran dalam me$mpe$rbaiki komunikasi 

inte$rpe$rsonal, yang ke$mudian me$mpe$rkuat 

loyalitas karyawan te$rhadap pe$rusahaan. 

 

SARAN 

1. Be$rdasarkan hasil pe$ne$litian, saran ke$pada 

pe$rusahaan me$nge$nai bagaimana 

me$mpe$rbaiki komunikasi inte$rpe$rsonal di 

te$mpat ke$rja untuk me$ningkatkan disiplin 

ke$rja, ke$ce$rdasan e$mosional, dan loyalitas 

karyawan. Misalnya, pe$latihan komunikasi 

e$fe$ktif, pe$nge$lolaan e$mosi, atau pe$nguatan 

budaya disiplin ke$rja. 

2. Untuk pe$ne$liti se$lanjutnya he$ndaknya 

Pe$rluasan Variabe$l-variabe$l yang dapat 
me$mpe$ngaruhi loyalitas ke$rja se$lain 

disiplin, se$pe$rti motivasi intrinsik, 

ke$puasan ke$rja, budaya organisasi, atau 

bahkan tingkat stre$s ke$rja.  

3. Untuk me$nambah Analisis Pe$ngaruh 

Variabe$l Me$diasi untuk me$lihat apakah ada 

faktor me$diasi lainnya yang 

me$mpe$ngaruhi hubungan antara disiplin 

ke$rja dan loyalitas ke$rja, se$pe$rti hubungan 

sosial, pe$ngakuan dari atasan, atau 

pe$rasaan dihargai dalam pe$ke$rjaan. 
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