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Abstract: In an increasingly competitive business environment, employee performance is a crucial
factor in determining the sustainability and competitiveness of a company. Employee performance is
influenced by several factors, such as leadership style and work environment. This study focuses on PT
Sinergi Adimitra Jaya, a manufacturing company specializing in the production of baby and adult
diapers, to analyze the influence of these factors on employee performance with job satisfaction as a
mediating variable. The research approach used in this study is a quantitative approach. Data
collection was carried out by survey using questionnaires distributed to 102 employees. The sampling
technique used saturated sampling. The data collected were then analyzed using SEM-PLS (Structural
Equation Modeling-Partial Least Squares) through SMART PLS 4.0 software. The analysis includes
outer and inner models to assess validity, reliability, and relationships between variables. The results
of the study indicate that leadership style has a positive and significant influence on employee
performance. However, job satisfaction does not significantly mediate the relationship. Conversely, the
work environment does not have a significant direct influence on employee performance. Job
satisfaction does not mediate its influence. The evaluation of the model resulted that leadership style
and work environment explained 38.1% of the variability in job satisfaction, while 31.2% of the
variability in employee performance was explained by leadership style, work environment, and job
satisfaction.
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Abstrak: Dalam lingkungan bisnis yang semakin kompetitif, kinerja karyawan merupakan faktor
krusial dalam menentukan keberlanjutan dan daya saing perusahaan. Kinerja karyawan dipengaruhi
oleh beberapa faktor, seperti gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja. Penelitian ini berfokus pada PT
Sinergi Adimitra Jaya, sebuah perusahaan manufaktur yang berspesialisasi dalam produksi popok bayi
dan dewasa, untuk menganalisis pengaruh faktor-faktor tersebut terhadap kinerja karyawan dengan
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
adalah pendekatan kuantitatif. Pengumpulan data dilakukan dengan survey menggunakan kuesioner
yang disebar pada 102 karyawan. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh. Data yang
dikumpulkan kemudian dianalisis menggunakan SEM-PLS (Structural Equation Modeling-Partial
Least Squares) melalui software SMART PLS 4.0. Analisis mencakup model luar dan model dalam
untuk menilai validitas, reliabilitas, serta hubungan antar variabel. Hasil penelitian mengindikasikan
bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Namun, kepuasan kerja tidak secara signifikan memediasi hubungan tersebut. Sebaliknya, lingkungan
kerja tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja
yang tidak memediasi pengaruhnya. Evaluasi model menghasilkan bahwa gaya kepemimpinan dan
lingkungan kerja menjelaskan 38,1% variabilitas kepuasan kerja, sedangkan 31,2% variabilitas kinerja
karyawan dijelaskan oleh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja.

Kata kunci: Gaya kepemimpinan, Kepuasan kerja, Kinerja karyawan, Lingkungan kerja.
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PENDAHULUAN
Latar Belakang

Dalam lingkungan bisnis yang semakin kompetitif, kinerja karyawan menjadi faktor
penting dalam menentukan keberlanjutan dan daya saing perusahaan. Faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan di antaranya gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja. Gaya
kepemimpinan memiliki peran penting dalam mengarahkan, memotivasi, dan meningkatkan
produktivitas karyawan (Pawirosumarto et al., 2017). Sementara itu, lingkungan kerja yang
nyaman dapat menciptakan suasana yang mendukung efektivitas kerja karyawan. Leh karena
itu, karyawan dapat berkontribusi demi peningkatan kinerja individu maupun organisasi
(Cahyati & Adelia, 2024). Penelitian ini berfokus pada PT Sinergi Adimitra Jaya, sebuah
perusahaan manufaktur yang berspesialisasi dalam produksi popok bayi dan dewasa, untuk
menganalisis apakah kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh kedua faktor tersebut
terhadap kinerja karyawan.

Gaya kepemimpinan yang diterapkan dalam suatu organisasi dapat menentukan
bagaimana karyawan merespons tugas dan tanggung jawab karyawan. Menurut Afza et al.
(2022), kepemimpinan transformasional mampu mendorong inovasi dan kreativitas sehingga
dapat meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. Sebaliknya, gaya kepemimpinan
otoriter cenderung membatasi kebebasan karyawan dalam bekerja. Hal tersebut dapat
berpengaruh negatif terhadap kepuasan dan kinerja karyawan (Adeline, 2022). PT Sinergi
Adimitra Jaya membutuhkan gaya kepemimpinan yang mampu menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung produktivitas serta kesejahteraan karyawan. Hal ini mendongkrak PT Sinergi
Adimitra Jaya sebagai perusahaan manufaktur yang mengandalkan efisiensi dan kualitas
produksi,.

Selain gaya kepemimpinan yang tidak kalah penting adalah Lingkungan kerja.
Lingkungan kerja memiliki peranan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan mendukung secara psikologis dapat meningkatkan
motivasi serta loyalitas karyawan terhadap perusahaan (Mardiani & Widiyanto, 2021). Dalam
konteks industri manufaktur seperti PT Sinergi Adimitra Jaya, lingkungan kerja yang
mencakup aspek ergonomis, keselamatan kerja, serta budaya organisasi yang inklusif menjadi
faktor utama dalam menciptakan produktivitas yang optimal. Suhartono & Amalia (2024).
Karyawan yang merasa dihargai dan didukung oleh lingkungan kerja karyawan cenderung
memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi, yang pada akhirnya berdampak pada
peningkatan kinerja karyawan.

Kepuasan kerja merupakan variabel penting yang dapat memediasi hubungan antara
gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja dengan kinerja karyawan. Pratiwi & Himam (2014)
mengatakan bahwa kepuasan kerja sebagai perasaan positif individu terhadap pekerjaannya
yang didasarkan pada evaluasi aspek-aspek pekerjaan. Penelitian sebelumnya menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berkorelasi positif terhadap produktivitas dan komitmen organisasi
(Ramlah et al., 2023). Artinya, jika karyawan merasa puas dengan kepemimpinan yang
diterapkan serta lingkungan kerja yang nyaman, maka kinerja karyawan akan meningkat secara
signifikan.

Studi empiris yang dilakukan oleh Regiasa (2023) memperlihatkan bahwa
kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan kepuasan kerja, dan berdampak pada
peningkatan kinerja karyawan. Penelitian lain yang telah dilakukan oleh Steven & Yanuar
(2024) mengungkapkan bahwa lingkungan kerja yang baik diduga dapat meningkatkan
motivasi dan kepuasan kerja karyawan. Selain itu, karyawan dapat berkontribusi pada
peningkatan efisiensi operasional perusahaan. Dengan mempertimbangkan hasil-hasil
penelitian tersebut, PT Sinergi Adimitra Jaya perlu mengevaluasi dan mengoptimalkan gaya
kepemimpinan serta lingkungan kerja agar dapat meningkatkan kinerja karyawan secara
berkelanjutan.
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Tujuan Penelitian

Fokus dari penelitian ini adalah untuk menganalisis kepuasan kerja dalam memediasi
pengaruh gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT Sinergi
Adimitra Jaya. Melalui penelitian ini, diharapkan mendapatkan wawasan luas mengenai factor
apa saja yang berperan perting dalam mempengaruhi kinerja karyawan di industri manufaktur.
Oleh karena itu, penelitian ini dapat memberikan rekomendasi yang tepat bagi perusahaan
dalam meningkatkan efektivitas manajerial dan kesejahteraan karyawan. Penelitian ini juga
diharapkan dapat berkontribusi pada pengembangan literatur terkait manajemen sumber daya
manusia dalam konteks industri manufaktur.

TINJAUAN PUSTAKA
1. Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan dapat diartikan sebagai hasil yang dicapai oleh seorang karyawan
dalam menjalankan tugas pokok, fungsi, tanggung jawab serta standar yang ditentukan
organisasi (Hanafi et al., 2018). Kinerja mencerminkan efektivitas dan efisiensi individu
dalam mencapai target, baik secara kualitatif maupun kuantitatif. Tujuan utama pengukuran
kinerja adalah untuk mengevaluasi kontribusi karyawan terhadap pencapaian tujuan
organisasi, meningkatkan produktivitas, serta menjadi dasar pengambilan keputusan terkait
promosi, pelatihan, atau reward (Khaeruman et al., 2023). Indikator kinerja karyawan
meliputi: (1) kualitas pekerjaan (ketepatan dan akurasi hasil), (2) kuantitas output (volume
pekerjaan yang diselesaikan), (3) tanggung jawab (kemampuan mematuhi prosedur dan
etika kerja), (4) ketepatan waktu (kemampuan menyelesaikan tugas sesuai deadline), dan
(5) kerja sama tim (kemampuan berkolaborasi dengan rekan kerja) (Pratami et al., 2015).
Studi menunjukkan bahwa kinerja yang tinggi berkorelasi dengan motivasi, kompetensi,
dan dukungan sumber daya (Usman et al., 2023).
2. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai kondisi emosional positif yang dirasakan
karyawan terhadap pekerjaan, lingkungan, dan hubungan kerja (Pitasari & Perdhana, 2018).
Konsep ini menggambarkan sejauh mana kebutuhan dan ekspektasi karyawan terpenuhi
melalui pengalaman kerja. Manfaat kepuasan kerja mencakup peningkatan motivasi,
penurunan turnover, dan peningkatan kinerja organisasi (Retnowati & Putra, 2023).
Indikator kepuasan kerja meliputi: (1) kepuasan finansial (gaji dan tunjangan), (2) kepuasan
lingkungan (kondisi fisik dan sosial), (3) kepuasan intrinsik (rasa pencapaian dan
pengembangan diri), (4) kepuasan hubungan kerja (hubungan dengan rekan kerja dan
atasan), dan (5) kepuasan terhadap kebijakan organisasi (kejelasan peraturan dan peluang
pengembangan karier) (Rasyid & Tanjung, 2020). Nuryadi dkk (2020), mengungkapkan
bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh kepemimpinan, keadilan organisasi, dan
kesempatan karier (Nuryadi et al., 2020).
3. Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan diartikan sebagai pola perilaku yang digunakan pemimpin
untuk memengaruhi, mengarahkan, dan memotivasi bawahan (Waedoloh et al., 2022).
Tujuan penerapan gaya kepemimpinan adalah menciptakan sinergi tim, meningkatkan
produktivitas, dan membangun budaya organisasi yang adaptif. Indikator gaya
kepemimpinan meliputi: (1) transformasional (inspirasi dan visi jangka panjang), (2)
transaksional (reward dan punishment berbasis kinerja), (3) demokratis (keterlibatan
bawahan dalam pengambilan keputusan), (4) otoriter (pengambilan keputusan terpusat
tanpa partisipasi bawahan), dan (5) laissez-faire (minimnya intervensi pemimpin terhadap
tugas bawahan) (Ridiana et al., 2025). Studi menunjukkan bahwa gaya transformasional
efektif dalam meningkatkan
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4. Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja didefinisikan sebagai kondisi fisik dan non-fisik yang
memengaruhi aktivitas karyawan, seperti tata ruang, kebijakan, dan hubungan interpersonal
(Tsaqila & Pradikto, 2025). Tujuan penciptaan lingkungan kerja yang baik adalah
meningkatkan kenyamanan, kesehatan mental, dan produktivitas karyawan. Indikator
lingkungan kerja meliputi: (1) lingkungan fisik (keamanan, pencahayaan, fasilitas), (2)
lingkungan sosial (dukungan rekan kerja dan atasan), (3) lingkungan organisasional
(kebijakan yang adil dan komunikasi terbuka), (4) fleksibilitas kerja (keleluasaan dalam
pengaturan jadwal dan metode kerja), dan (5) kesejahteraan kerja (dukungan terhadap
kesehatan mental dan keseimbangan kehidupan kerja) (Mansyur et al., 2024). Pranitasari
dan Kusumawardhani (2021) melakukan penelitian dengan hasil bahwa lingkungan kerja
yang positif mengurangi stres, meningkatkan engagement, dan mendukung kinerja
(Pranitasari & Kusumawardani, 2021).

5. Pengembangan Hipotesis

Gaya kepemimpinan memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan karena pemimpin yang efektif mampu memberikan motivasi, arahan, dan
dukungan yang dibutuhkan oleh timnya. Menurut Kasra & Ali (2023), kepemimpinan yang
bersifat transformasional. Artinya secara signifikan, kepemimpinan berkontribusi terhadap
peningkatan produktivitas dan kepuasan kerja karyawan. Hal tersebut akan menghasilkan
kinerja yang lebih baik. Selain itu, kepuasan kerja memiliki kemampuan mediasi faktor
antara gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan. Bilamana kepemimpinan yang baik
menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, sehingga meningkatkan kepuasan karyawan.
Waworundeng et al. (2021) menemukan bahwa yang menjadi faktor utama dalam
menghubungkan gaya kepemimpinan dengan hasil kinerja karyawan adalah kepuasan kerja.
Dikarenakan karyawan yang merasa puas lebih cenderung bekerja dengan motivasi tinggi
dan menunjukkan loyalitas lebih besar. Penelitian Ismail et al. (2023) juga mengonfirmasi
bahwa kepuasan kerja memiliki peran penting dalam memperkuat hubungan antara
kepemimpinan dan peningkatan kinerja individu dalam organisasi. Dengan demikian,
hipotesis yang dikembangkan sebagai berikut.

H1 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Karyawan
H2 : Kepuasan Kerja memediasi Gaya Kepemimpinan berpengaruh posif dan

signifikan terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja yang kondusif, baik dari segi fisik maupun psikologis,
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan. Menurut Hasibiyadi et al. (2021),
faktor seperti fasilitas kerja yang memadai, budaya organisasi yang suportif, dan hubungan
interpersonal yang baik berpengaruh signifikan terhadap motivasi dan produktivitas
karyawan. Selain itu, penelitian oleh Ismail et al. (2023) menunjukkan bahwa lingkungan
kerja yang positif mampu meningkatkan efektivitas kerja karyawan. Dengan cara
mengurangi stres dan meningkatkan rasa nyaman saat bekerja.

Sementara itu, kepuasan kerja menjadi faktor penengah dalam hubungan antara
lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Hal ini karena lingkungan kerja yang baik dapat
meningkatkan kepuasan karyawan sehingga berdampak pada peningkatan produktivitas.
Penelitian oleh Hasibiyadi et al. (2021) menyatakan bahwa lingkungan kerja yang nyaman
dapat mendukung karyawan dalam berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan kerja
karyawan. Oleh karena itu, karyawan terdorong untuk bekerja lebih optimal. Selain itu,
penelitian Kasra & Ali (2023) juga mengungkapkan bahwa kepuasan kerja memiliki peran
penting dalam memperkuat dampak positif lingkungan kerja terhadap hasil kerja karyawan.
Dengan demikian, hipotesis yang dikembangkan sebagai berikut.
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H3 : Lingkungan Kerja berpengaruh berpengaruh posif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan
H4 : Kepuasan Kerja memediasi Lingkungan Kerja berpengaruh posif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan
Kepuasan kerja merupakan faktor kunci dalam menentukan kinerja karyawan.
Dikarenakan karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung menunjukkan
motivasi dan komitmen yang lebih tinggi. Menurut penelitian oleh Waworundeng et al.
(2021), tingkat kepuasan kerja yang tinggi secara signifikan dapat meningkatkan
produktivitas karyawan. Selain itu, dapat mengurangi tingkat turnover dalam organisasi.
Penelitian lain yang dilakukan oleh Ismail et al. (2023), menegaskan bahwa kepuasan kerja
yang baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis. Hal tersebut
mendorong karyawan untuk memberikan hasil kerja yang lebih optimal. Dengan demikian,
hipotesis yang dikembangkan sebagai berikut.
HS : Kepuasan Kerja berpengaruh posif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan
Berdasarkan hipotesis yang dijelaskan, adapun kerangka berpikir dapat disajikan
sebagai berikut

Gaya
Kepemimpinan

Kepuasan
Kerja

Kinerja
Karyawan

Lingkungan Kerja

Gambar 1. Kerangka Berpikir

METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan desain penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk menguji
hubungan antar variabel secara objektif dengan menggunakan data numerik dan analisis
statistik. Pendekatan kuantitatif dipilih karena memungkinkan pengujian hipotesis secara
sistematis dan dapat menghasilkan generalisasi yang lebih luas berdasarkan data yang
dikumpulkan (Creswell & Creswell, 2017). Selain itu, metode ini sesuai dengan tujuan
penelitian yang ingin mengidentifikasi serta menganalisis faktor-faktor yang berpengaruh
terhadap fenomena yang diteliti dalam konteks PT Sinergi Adimitra Jaya.

Data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan data sekunder.
Data primer diperoleh melalui penyebaran kuisioner/angket kepada karyawan PT Sinergi
Adimitra Jaya. Kuisioner ini berisi pernyataan dengan menggunakan skala Likert yang terdiri
dari 7 tingkatan. Adapun tingkatan tersebut di mulai dari "Sangat Setuju" hingga "Sangat Tidak
Setuju". Sementara itu, data sekunder diperoleh dari berbagai sumber seperti artikel jurnal dan
penelitian terdahulu yang relevan dengan topik penelitian. Data sekunder digunakan sebagai
bahan pembanding serta untuk memperkuat analisis dalam penelitian ini.

Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh karyawan PT Sinergi Adimitra Jaya.
Teknik pengambilan sampel menggunakan metode Saturation Sampling. Saturation sampling
merupakan teknik yang seluruh anggota populasinya dijadikan sampel karena jumlahnya
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terbatas dan dianggap mampu memberikan informasi yang representatif. Dengan jumlah
populasi yang mencukupi, metode ini dianggap efektif dalam mengurangi bias serta
meningkatkan reliabilitas hasil penelitian (Subhaktiyasa, 2024). Berdasarkan metode ini,
sebanyak 102 karyawan dipilih sebagai responden penelitian untuk mendapatkan data yang
lebih komprehensif. Adapun tabel variabel operasional dan instrumen pernyataan penelitian
disajikan sebagai berikut.

Tabel 1. Variabel Operasional Penelitian

Nama Definisi .

Variabel Operasional Indikator Item Pernyataan Skala
Hasil kerja 1. Saya menghasilkan pekerjaan dengan
karyawan 1. Kualitas akurasi tinggi.
dalam 2. Kuantitas 2. Saya menyelesaikan target pekerjaan

Kinerja melaksanakan. 3. Tanggung sesuai volume yang ditetapkan. . Likert

Karyawan tugas  sesuai jawab 3. Saya mematuhi prosedur kerja yang 1.7
standar 4. Ketepatan berlaku.
organisasi waktu | 4. Saya menyelesaikan tugas tepat waktu.

(Hanafi et al., | 5. Kerjasamatim |5 Saya aktif berkontribusi dalam kerja tim.
2018).
Perasaan 6. Saya dpuas. dengan gaji dan tunjangan
tif yang diterima.
post 1. Finansial 7. Lingkungan kerja fisik di kantor nyaman
karyawan . k bekeri
terhadap 2. Llngkqngan untu bekerja. . .
Kepuasan . 3. Intrinsik 8. Pekerjaan saya memberikan rasa | Likert
. pekerjaan dan . .
Kerja . 4. Hubungan pencapaian diri. 1-7
lingkungan . — -
> . . kerja 9. Saya memiliki hubungan baik dengan
kerja (Pitasari .. .
5. Kebijakan atasan dan rekan kerja.
& Perdhana, —
2018). 10. Kebijakan  perusahaan  mendukung
pengembangan karier saya.
. 11. Atasan saya memberikan inspirasi dan
Pola perilaku . : ;
L visi yang jelas untuk masa depan tim.
pemimpin . -
dal 1. Transformasio |12. Atasan saya memberikan penghargaan
Gava n? ?nmn aruhi nal berdasarkan pencapaian target.
va cmengaru 2. Transaksional |13. Atasan saya melibatkan staf dalam | Likert
Kepemimpi | dan . .
3. Demokratis pengambilan keputusan. 1-7
nan mengarahkan . -
bawahan 4. Otgrlter . 14. Atasan saya mengambil keputusan tanpa
5. Laissez-faire diskusi dengan tim.
(Waedoloh et -
al., 2022). 15. Atasan saya memberikan kebebasan
’ penuh dalam pelaksanaan tugas.
16. Fasilitas kerja (meja, komputer, AC)
Kondisi fisik memadai untuk mendukung pekerjaan.
dan non-fisik | Fisik 17. Rekan kerja saling mendukung satu
yang 3 Si)sslial sama lain.
Lingkungan | memengaruhi ’ - 18. Perusahaan memiliki komunikasi yang | Likert
. . .| 3. Organisasional
Kerja aktivitas kerja o transparan. 1-7
. 4. Fleksibilitas —
(Tsagqila & . 19. Saya memiliki keleluasaan dalam
. 5. Kesejahteraan . .
Pradikto, mengatur jadwal kerja.
2025). 20. Perusahaan memperhatikan kesehatan
mental karyawan.

Data dalam penelitian ini diperoleh dari sebaran kuisioner melalui Google Form.
Responden diminta untuk menjawab serangkaian pernyataan yang telah dirancang sesuai
dengan variabel penelitian. Setelah data terkumpul, analisis dilakukan menggunakan metode
SEM-PLS dengan software SMART PLS 4.0. Analisis ini terdiri dari dua tahap utama: outer
model dan inner model. Outer model berfungsi untuk menguji validitas dan reliabilitas
indikator terhadap konstruk laten. Inner model bertujuan untuk menganalisis hubungan antar
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variabel laten dalam model penelitian. Dengan metode ini, penelitian dapat mengevaluasi
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara lebih akurat dan mendalam.

HASIL DAN KESIMPULAN
Outer Model

Dalam analisis menggunkan SEM-PLS, evaluasi outer model bertujuan mengukur
validitas dan reliabilitas indikator yang membentuk konstruk laten. Outer model terdiri dari
beberapa aspek utama, termasuk Composite Reliability (CR), Cronbach’s Alpha, Average
Variance Extracted (AVE), dan Discriminant Validity (Hair et al., 2019). Composite Reliability
dan Cronbach’s Alpha bertujuan untuk mengukur konsistensi internal suatu konstruk, di mana
nilai di atas 0.7 dianggap menunjukkan reliabilitas yang baik (Fornell & Larcker, 1981). AVE
digunakan untuk mengevaluasi sejauh mana suatu variabel laten mampu menjelaskan varians
indikatornya. Nilai di atas 0.5 menandakan bahwa validitas konvergen yang memadai.
Sementara itu, discriminant validity diukur menggunakan metode Heterotrait-Monotrait Ratio
(HTMT). Apabila nilai di bawah 0.85 berarti bahwa konstruk memiliki diskriminasi yang baik
terhadap variabel lain (Henseler et al., 2015).

Tabel 2. Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Variabel Cronbach's Composite Average variance extracted
alpha reliability (AVE)
Gaya Kepemimpinan 0.738 0.832 0.56
Kepuasan Kerja 0.744 0.843 0.581
Kinerja Karyawan 0.893 0.924 0.715
Lingkungan Kerja 0.745 0.839 0.566

Dari tabel Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha, dapat disimpulkan bahwa
seluruh variabel dalam model ini memiliki reliabilitas yang baik. Gaya Kepemimpinan
memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.738 dan Composite Reliability sebesar 0.832. Hal
ini menunjukkan bahwa konsistensi internalnya cukup baik. AVE sebesar 0.56 menunjukkan
bahwa lebih dari 50% varians indikator dapat dijelaskan oleh konstruk ini. Hal serupa juga
berlaku untuk Kepuasan Kerja, yang memiliki Cronbach’s Alpha sebesar 0.744, Composite
Reliability sebesar 0.843, dan AVE sebesar 0.581. Ini menandakan bahwa konstruk ini
memiliki reliabilitas dan validitas konvergen yang cukup kuat.

Pada Kinerja Karyawan, nilai Cronbach’s Alpha (0.893) dan Composite Reliability
(0.924) menjelaskan bahwa tingkat reliabilitas yang sangat tinggi. AVE sebesar 0.715
menunjukkan bahwa sebagian besar varians indikator dapat dijelaskan oleh konstruk. Ini
menunjukkan bahwa konstruk ini memiliki kualitas pengukuran yang sangat baik. Sementara
itu, Lingkungan Kerja juga memiliki reliabilitas yang cukup baik dengan Cronbach’s Alpha
sebesar 0.745 dan Composite Reliability sebesar 0.839. AVE sebesar 0.566 mengindikasikan
validitas konvergen yang memadai. Berdasarkan hal tersebut, dapat disimpulkan bahwa
seluruh konstruk dalam penelitian ini memenubhi syarat reliabilitas dan validitas konvergen.

Di sisi lain, pengujian discriminant validity bertujuan untuk mengetahui apakah
indikator suatu variabel akan mempunyai outer loading terbesar pada variabel yang
dibentuknya daripada outer loading dengan variabel yang lain. Dapat dilihat HTMT pada table
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Tabel 3. Discriminant Validity - Matriks HTMT

Variabel Kepemimpinan |  Kerja | Karyanan | Kerjs
Gaya Kepemimpinan
Kepuasan Kerja 0.644
Kinerja Karyawan 0.514 0.576
Lingkungan Kerja 0.788 0.787 0.5

Hasil dari HTMT pada Tabel 3, nilai korelasi variabel dengan indikatornya < 0,9. Hal
ini menyatakan bahwa semua variabel (gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, lingkungan kerja
dan kinerja karyawan) memiliki discriminant validity yang baik. Berdasarkan hasil di atas,
dapat disimpulkan bahwa model pengukuran dalam penelitian ini memiliki kualitas yang
memadai dari segi reliabilitas dan validitas, baik konvergen maupun diskriminan. Dengan
demikian, model ini layak digunakan dalam analisis lebih lanjut dan mengevaluasi hubungan
antar variabel laten dalam penelitian.

Inner Model

Metode PLS-SEM pada penelitian ini digunakan untuk menganalisis kemampuan
mediasi kepuasan kerja apakah dapat mempengaruhi gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan. Model ini dievaluasi menggunakan nilai R-square, R-square
adjusted, dan Q? sebagai indikator kualitas model prediktif (Sarstedt et al., 2021).

Nilai R-square menggambarkan sejauh mana variabel independen dapat menjelaskan
variabel dependen. R-square adjusted adalah versi yang telah disesuaikan untuk
mempertimbangkan jumlah variabel dalam model. Sementara itu, Q> menunjukkan predictive
relevance dari model (Chin, 1998). Jika nilai Q? lebih dari nol, maka model memiliki
kemampuan prediktif yang baik. Apabila nilai coefficient of determination mendekati 1, itu
menunjukkan bahwa semakin akurat variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variabel
terikat. Lebih lanjut, terdapat tiga klasifikasi yang menunjukkan tingkat akurasi berdasarkan
nilai R2, antara lain 0,25 tingkat akurasi prediksinya lemah, menunjukkan nilai 0,5 berarti
tingkat akurasi moderat, dan menunjukkan nilai 0,75 berarti tingkat akurasinya substansial
(Sarstedt et al., 2021).

Tabel 4. Model Evaluation

Variabel R-square R-square adjusted Q?
Kepuasan Kerja 0.381 0.368 0.194
Kinerja Karyawan 0.312 0.291 0.192

Berdasarkan Tabel 4, nilai R-square untuk Kepuasan Kerja adalah 0.381. Artinya
sebesar 38,1% variabilitas dalam kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh gaya kepemimpinan dan
lingkungan kerja. Nilai R-square pada Kinerja Karyawan menunjukkan angka 0.312. Hal ini
berarti bahwa sebesar 31,2% variabilitas kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel lain
seperti kepuasan kerja, gaya kepemimpinan, dan lingkungan kerja. Berdasarkan klasifikasi
Sarstedt et al. (2021), nilai R-square untuk Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan berada pada
tingkat akurasi prediksi yang moderat karena berada di antara 0,25 dan 0,5. Nilai Q? untuk
kedua variabel lebih dari nol (0.194 untuk Kepuasan Kerja dan 0.192 untuk Kinerja Karyawan),
menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediksi yang baik.

Tabel 5 menunjukkan hasil pengujian hipotesis. H1 (Gaya Kepemimpinan -> Kinerja
Karyawan) memiliki koefisien 0.275 dengan p-value 0.028 (p < 0.05), sechingga hipotesis
diterima. Ini berarti gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
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kinerja karyawan. Namun, H2 (Gaya Kepemimpinan -> Kepuasan Kerja -> Kinerja Karyawan)
memiliki p-value 0.089 (p > 0.05), sehingga ditolak. Ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja
tidak secara signifikan memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan.

Tabel 5. Pengujian Hipotesis Model

Hipotesis Koefisien | T hitung | P values | Keputusan
py | Gava Kepemimpinan -> Kinerja 0.275 2.200 0.028 | Diterima
Karyawan
pp | GdvaKepemimpinan -> Kepuasan 0.066 1.700 0.089 Ditolak

Kerja -> Kinerja Karyawan

H3 | Lingkungan Kerja -> Kinerja Karyawan 0.113 0.853 0.394 Ditolak

Lingkungan Kerja -> Kepuasan Kerja -

B Kinerja Karyawan

0.128 2.062 0.039 Diterima

HS5 | Kepuasan Kerja -> Kinerja Karyawan 0.281 2.583 0.010 Diterima

Sebaliknya, H3 (Lingkungan Kerja -> Kinerja Karyawan) ditolak karena memiliki p-
value 0.394, berarti bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja
karyawan. Namun, H4 (Lingkungan Kerja -> Kepuasan Kerja -> Kinerja Karyawan) diterima
dengan p-value 0.039. Hal ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja secara signifikan
memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Akhirnya, HS (Kepuasan
Kerja -> Kinerja Karyawan) diterima dengan koefisien 0.281 dan p-value 0.010, menegaskan
bahwa kepuasan kerja memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Adapun
model hasil pengolahan data ditunjukkan pada gambar berikut.
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Gambar 2. Model Pengujian Hipotesis

Penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh langsung
terhadap kinerja karyawan, sedangkan lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan
secara tidak langsung melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Hal ini
mengindikasikan bahwa perusahaan perlu memperkuat kepuasan kerja untuk meningkatkan
kinerja karyawan, terutama dengan memperbaiki lingkungan kerja. Dengan demikian, strategi
pengelolaan SDM di PT Sinergi Adimitra Jaya perlu difokuskan pada peningkatan
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kepemimpinan yang efektif dan lingkungan kerja yang mendukung untuk memaksimalkan
kepuasan serta kinerja karyawan.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh hasil bahwa gaya kepemimpinan berampak
secara signifikan terhadap kinerja karyawan. P-value sebesar 0,028 (< 0,05) berrati hipotesis
H1 diterima. Penelitian terdahulu yang mendukung hasil penelitian ini adalah Daeli et al.
(2024), yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berkontribusi positif
terhadap peningkatan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian oleh Marukedu et al. (2024) juga
mendukung temuan ini, di mana pemimpin memberikan arahan secara jelas dan dukungan
emosional mampu meningkatkan motivasi serta efektivitas kerja. Sebaliknya, hasil penelitian
ini bertentangan dengan studi oleh Afza dkk. (2022), yang menemukan bahwa gaya
kepemimpinan tidak selalu memiliki korelasi langsung dengan kinerja, terutama dalam
organisasi yang sudah memiliki struktur kerja yang mapan. Dalam konteks PT Sinergi Adimitra
Jaya, kepemimpinan yang diterapkan kemungkinan berorientasi pada visi dan komunikasi yang
efektif, sehingga mampu meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan secara keseluruhan.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
Hipotesis H2 ditolak artinya gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. P-value sebesar 0,089 (> 0,05). Hasil ini
bertentangan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fatyandri & br Surbakti (2023), yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan faktor mediasi utama dalam hubungan antara
kepemimpinan dan kinerja karyawan. Namun, temuan ini sejalan dengan studi oleh Negoro &
Wibowo (2021), yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak selalu menjadi perantara
antara gaya kepemimpinan dan kinerja, terutama dalam organisasi dengan tuntutan kerja tinggi.
Pada PT Sinergi Adimitra Jaya, kemungkinan faktor lain seperti beban kerja dan insentif lebih
dominan dalam mempengaruhi kepuasan kerja. Apabila dibandingkan dengan gaya
kepemimpinan, sehingga peran kepuasan kerja sebagai mediator menjadi tidak signifikan.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hipotesis H3 ditolak karena lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan dengan p-value sebesar 0,394 (> 0,05). Hasil ini bertentangan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Setiawan & Khurosani (2018), yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja fisik dan psikologis memiliki dampak langsung terhadap produktivitas
karyawan. Namun, hasil penelitian ini sejalan dengan studi yang dilakukan oleh Syaharuddin
(2016), yang menemukan bahwa lingkungan kerja hanya berpengaruh secara tidak langsung
terhadap kinerja melalui faktor lain seperti kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Dalam
kasus PT Sinergi Adimitra Jaya, hasil ini mengindikasikan bahwa meskipun lingkungan kerja
yang kondusif penting, namun faktor-faktor lain seperti kompensasi dan gaya kepemimpinan
juga kemungkinan memiliki peran penting dalam menentukan kinerja karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
Hipotesis H4 diterima sehingga dapat disimpulkan lingkungan kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dengan p-value sebesar 0,039 (<
0,05). Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nurwati (2021), yang
menyatakan bahwa faktor lingkungan kerja, seperti kondisi fisik dan hubungan sosial di tempat
kerja. Kedua variabel tersebut mempengaruhi kepuasan kerja, sehingga berdampak pada
kinerja. Penelitian lainnya dilakukan oleh Fajar (2024) juga mendukung temuan ini, di mana
lingkungan kerja yang mendukung dapat meningkatkan kepuasan karyawan, yang pada
gilirannya meningkatkan kinerja mereka. Namun, temuan ini bertolak belakang dengan studi
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yang dilakukan oleh Ardianti et al. (2018), yang menemukan bahwa lingkungan kerja hanya
memiliki efek langsung terhadap kepuasan kerja tanpa mempengaruhi kinerja secara signifikan.
Dalam konteks PT Sinergi Adimitra Jaya, hal ini menunjukkan bahwa karyawan lebih
termotivasi ketika mereka merasa nyaman dengan lingkungan kerja mereka, yang kemudian
meningkatkan performa mereka secara keseluruhan.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hipotesis HS diterima sehingga kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan p-value sebesar 0,010 (< 0,05). Penelitian yang mendukung
penelitian ini pernah dilakukan oleh Subariyanti (2017), yang menyatakan bahwa kepuasan
kerja memiliki korelasi positif terhadap peningkatan produktivitas dan kinerja individu. Selain
itu, penelitian oleh Raziq & Maulabakhsh (2015) juga mendukung temuan ini dengan
menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan faktor penting yang memotivasi karyawan
untuk bekerja lebih efektif dan efisien. Namun, temuan ini bertentangan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Winarja et al. (2018), yang menemukan bahwa kepuasan kerja tidak selalu
berujung pada peningkatan kinerja, terutama dalam organisasi dengan tekanan kerja tinggi.
Dalam konteks PT Sinergi Adimitra Jaya, kepuasan kerja yang tinggi kemungkinan disebabkan
oleh keseimbangan kerja dan penghargaan yang diberikan oleh perusahaan, yang pada akhirnya
meningkatkan produktivitas karyawan secara signifikan.

SIMPULAN

Penelitian ini mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki dampak langsung
yang signifikan terhadap kinerja karyawan, sementara itu, lingkungan kerja tidak memberikan
pengaruh langsung tetapi berpengaruh secara tidak langsung melalui kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi. Penemuan ini mengimplikasikan bahwa dalam meningkatkan kinerja
karyawan, perusahaan perlu mempertimbangkan factor kepemimpinan serta berusaha
menciptakan menciptakan lingkungan kerja. Dikarenakan hal tersebut dapat meningkatkan
kepuasan kerja. Hasil ini menegaskan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi antara
lingkungan kerja dan kinerja karyawan, sedangkan gaya kepemimpinan memiliki pengaruh
langsung terhadap peningkatan kinerja.

Implikasi teoritis dari penelitian ini mengkonfirmasi teori bahwa kepuasan kerja
merupakan faktor mediasi yang dapat memperkuat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan, sejalan dengan teori motivasi kerja. Secara manajerial, PT Sinergi Adimitra Jaya
perlu mengembangkan strategi kepemimpinan yang lebih efektif dan menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu,
perusahaan disarankan untuk memperbaiki aspek lingkungan kerja yang berkontribusi pada
kepuasan kerja, seperti kenyamanan fisik dan dukungan organisasi, serta memberikan pelatihan
kepemimpinan yang mendorong komunikasi dan keterlibatan karyawan.
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