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The low performance of employees in the 5 selected companies with the highest number of 

KBLI in Batam City is indicated by the low growth of the manufacturing processing industry. 

The decline in growth in the manufacturing industry is caused by declining employee 

performance. This phenomenon encourages further investigation to uncover why employee 

performance is relatively low. This research was conducted with quantitative methods, 

nonprobability sampling techniques, and purposive sampling. The sampling technique used 

Hair et al. (2016) with the number of respondents filling out 301 with a total of 26 

questionnaire statements. Data collection was primarily data, by distributing questionnaires 

via Google Forms, and data processing using SPSS and SPLS programs. The results are that 

Transformational Leadership, Organizational Culture, and Work Environment influence 

Employee Performance, and Job Satisfaction has a significant effect as a mediating variable. 

The implication is that companies can improve their transformational leadership style, 

develop a good culture, and create a good work environment that can influence employee 

performance. 
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Rendahnya kinerja karyawan di 5 perusahaan terpilih dengan jumlah KBLI terbanyak di 

Kota Batam diindikasikan dengan rendahnya pertumbuhan industri pengolahan manufaktur. 

Penurunan pertumbuhan industri manufaktur disebabkan oleh kinerja karyawan yang 

semakin menurun. Fenomena tersebut mendorong penelusuran lebih lanjut untuk 

mengungkap mengapa kinerja karyawan tergolong rendah.  Data penelitian dikumpulkan 

melalui metode kuantitatif, dengan menggunakan teknik purposive sampling untuk 

menentukan sampel penelitian. Teknik pengambilan sampel menggunakan Hair et al. (2016) 

dengan total responden yang mengisi adalah sebanyak 301 dengan jumlah pernyataan 

kuesioner sebanyak 26. Data penelitian ini dikumpulkan secara primer melalui penyebaran 

kuesioner online menggunakan Google Form. Data yang terkumpul kemudian diolah 

menggunakan program SPSS dan SPLS. Hasil yang didapat adalah Transformational 

Leadership, Organizational Culture, dan Work Environment mempengaruhi Employee 

Performance, dan Job Satisfaction berpengaruh sebagai variabel mediasi. Implikasinya 

adalah perusahaan dapat meningkatkan gaya kepemimpinan transformasional, 

mengembangkan budaya baik dalam perusahaan, dan menciptakan lingkungan kerja yang 

baik yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dalam perusahaan. 
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PENDAHULUAN 
Seiring berkembangnya waktu, semakin banyak perusahaan di dunia yang terus bertambah, salah satunya 

perusahaan industri manufaktur. Industri manufaktur adalah suatu kegiatan penerapan mesin, peralatan, dan 

tenaga kerja dengan metode yang telah ditetapkan untuk mengubah bahan baku atau bahan mentah menjadi 

barang jadi atau barang setengah jadi yang mempunyai nilai jual, produsen biasanya memproduksi produksi 

dalam jumlah besar atau besar untuk dijual kepada pelanggan (Mon et al., 2019). Faktor pendukung dari 

tercapainya keberhasilan dalam meningkatkan kinerja karyawan yang baik didasari oleh pemimpin dan 

lingkungan kerja yang baik, serta adanya budaya yang baik dalam perusahaan. 

Peran pemimpin sangat penting untuk dapat membuat kerjasama anggota tim yang baik pada suatu 

perusahaan. Pemerintah Kota Batam menghadapi tantangan dalam mencapai target capaian kinerja yang telah 

ditetapkan. Pada tahun 2021, kinerja Pemerintah Kota Batam hanya mencapai bobot 48, jauh di bawah standar 

yang diharapkan. Bahkan dalam perolehan penghargaan, mereka hanya memperoleh 19 bobot (Laporan Kinerja 

Kota Batam, 2021) (Musana & Setyawan, 2023). Untuk mendapatkan hasil tersebut, suatu perusahaan harus 

menempatkan pekerjanya berdasarkan kompetensi (Mahyanalia et al., 2017; Sinambela & Ernawati, 2021) dan 

profesionalisme pekerja sangat mendukung dalam kepastian pelaksanaan kerja yang berbasis mutu (Ernawati et 

al., 2020; Putra & Darmawan, 2022). 

Fenomena tersebut mendorong penelusuran lebih lanjut untuk mengungkap mengapa kinerja Pemerintah 

Kota Batam belum memenuhi standar kriteria yang telah ditetapkan (Musana & Setyawan, 2023). Lingkungan 

kerja menjadi salah satu faktor dalam tercapainya kesejahteraan karyawan dalam bekerja di perusahaan. 

Lingkungan kerja yang dimaksud sebagai pengaruh kepada kinerja karyawan adalah proses, sistem, struktur, 

alat atau kondisi di tempat kerja yang berdampak baik atau buruk terhadap kinerja dari setiap individu 

(Kindangen, P., & Tielung, M., 2015). Faktor internal yang ada dalam lingkungan kerja juga mempengaruhi 

kinerja karyawan. Semakin baik hubungan antara sesama rekan kerja, maka semakin rendah tekanan yang akan 

dirasakan oleh para karyawan. Ketika hal ini terjadi, akan berdampak pada kondisi emosional dari para 

karyawan sehingga perasaan untuk bekerja akan lebih optimal dan mengurangi kegiatan yang tidak produktif 

selama bekerja.  

Perusahaan harus selalu menerapkan cara-cara efektif untuk memotivasi karyawan agar memberikan 

prestasi kerja yang lebih tinggi yang secara langsung meningkatkan daya saing organisasi. Kinerja karyawan 

selalu menjadi hal terpenting yang harus diperhatikan oleh manajemen perusahaan. pegawai merupakan sumber 

daya utama yang menjalankan aktivitas operasional sehari-hari (Inuwa, 2016). Perusahaan harus memotivasi 

karyawannya untuk meningkatkan kinerjanya. Pegawai yang terampil, berpengalaman, dan dapat diandalkan 

harus dipertahankan oleh organisasi karena mereka adalah aset organisasi (Sentoso & Putra, 2021). Budaya 

perusahaan yang baik dapat menghasilkan performa yang baik pada karyawan baik itu di masa sekarang, 

maupun untuk di masa yang akan datang. Praktik SDM dan tingkat keterlibatan karyawan yang tinggi, serta 

budaya organisasi, merupakan beberapa faktor yang mempengaruhi efisiensi kinerja karyawan dan lingkungan 

di mana individu dan organisasi bertindak berdasarkan tata kelola, penilaian, dan komunikasi (Gorzelany et al., 

2021). Menjadi sebuah tantangan tersendiri bagi karyawan untuk membangun budaya perusahaan yang baik.  
Sumber: Badan Pusat Statistik (BPS) 

Gambar 1.1 Laju Pertumbuhan Industri Pengolahan Kota Batam (Persen) 2021-2023 
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   Fenomena yang melatarbelakangi penelitian ini adalah masih rendahnya kinerja karyawan di 5 

perusahaan terpilih dengan jumlah KBLI terbanyak di Kota Batam yang diindikasikan dengan rendahnya 

pertumbuhan industri pengolahan. Berdasarkan data Laju Pertumbuhan Industri Pengolahan Kota Batam yang 

didapat dari BPS Kota Batam, pertumbuhan industri manufaktur telah mengalami penurunan terhitung sejak 

tahun 2021. Pada 2021, pertumbuhan industri mencapai 5,31% dan sempat mengalami peningkatan pada tahun 

2022 yaitu sebesar 6,42%. Namun, di tahun 2023 terjadi penurunan yang cukup signifikan yakni menjadi 

sebesar 4,49%. Maka berdasarkan data yang diperoleh tersebut, dapat disimpulkan bahwa pertumbuhan industri 

manufaktur Kota Batam perlu untuk ditingkatkan. Hal ini dapat berdampak pada perkembangan kinerja 

perusahaan industri manufaktur dalam kegiatan produksinya.   

Adanya permasalahan tersebut dapat disebabkan oleh adanya pergantian pemimpin dalam perusahaan 

secara berkala. Oleh karena itu, pola kerja karyawan juga terus ikut berubah mengikuti aturan dari pemimpin 

baru. Pemimpin baru tentu mempunyai gayanya masing- masing dalam mempertahankan atau meningkatkan 

kinerja karyawannya (Sudiarditha, I. K. R., & Susita, D., 2021). Adanya pergantian pemimpin dalam suatu 

perusahaan juga dapat mempengaruhi budaya perusahaan, karena setiap pemimpin tentunya berupaya untuk 

menjalin hubungan baik dengan karyawannya, dengan norma-norma yang telah dibentuk dan disepakati 

bersama (Sudiarditha, I. K. R., & Susita, D., 2021).  

Kepemimpinan merupakan suatu proses berkelanjutan di mana seseorang memposisikan dirinya sebagai 

pemimpin dengan terus menerus memengaruhi pengikutnya untuk mencapai tujuan bersama organisasi atau 

perusahaan (Paais, M., & Pattiruhu, J. R., 2020). Kepemimpinan yang cocok bagi karyawan akan sangat 

mempengaruhi kinerjanya, yaitu merasakan kepuasan kerja bagi mereka sehingga karyawan yang menjalankan 

pekerjaannya akan merasa lebih aman dan terlindungi (Paais, M., & Pattiruhu, J. R., 2020).  

Berdasarkan permasalahan tersebut, beberapa perusahaan belum bisa menerapkan kepemimpinan, 

lingkungan kerja dan budaya perusahaan yang baik, sehingga berpengaruh terhadap kreativitas karyawan. 

Kinerja perusahaan merupakan bagian penting dalam mengukur strategi manajemen dalam suatu industri atau 

organisasi, berbagai penelitian melakukan pengujian untuk melihat faktor-faktor yang menentukan kinerja 

perusahaan, Berbagai aspek, seperti profitabilitas, pertumbuhan, nilai pasar, kepuasan pelanggan, kinerja 

lingkungan, dan kinerja sosial, digunakan untuk menilai kinerja perusahaan. Aspek-aspek ini dikelompokkan 

menjadi dua kategori: keuangan dan strategi. (Santos, 2012) (Mon et al., 2019). 

Para peneliti sebelumnya telah meneliti mengenai pengaruh variabel Transformational Leadership, 

Organizational Culture, dan Work Environment terhadap Employee Performance. Namun, masih jarang yang 

meneliti menggunakan variabel Job Satisfaction sebagai variabel mediasi, khususnya pada perusahaan 

manufaktur. Oleh karena itu, untuk menyelesaikan research gap ini, kebaruan yang dilakukan adalah dengan 

melakukan penelitian lebih lanjut dengan menggunakan variabel Job Satisfaction sebagai variabel mediasi 

untuk mengetahui pengaruh peran variabel mediasi tersebut terhadap Employee Performance di 5 perusahaan 

manufaktur dengan jumlah KBLI terbanyak di Batam. 

 Ketidakmampuan perusahaan dalam menerapkan poin-poin tersebut berpotensi menimbulkan 

ketidakpuasan karyawan terhadap perusahaan secara menyeluruh, yang pada gilirannya dapat berakibat pada 

ketidakpuasan mereka dalam pekerjaan dan berimbas pada kinerja mereka. Sehingga, penelitian ini bertujuan 

untuk menganalisis dan menjabarkan pengaruh dari kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja, dan 

budaya organisasi dengan menguji efek mediasi variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, dan untuk 

dapat mengetahui apakah ketiga variabel independen dan variabel mediasi tersebut terbukti secara signifikan 

mempengaruhi kinerja karyawan dalam suatu perusahaan.  

Manfaat teoritis dari penelitian ini adalah untuk memberikan landasan atau referensi ilmiah bagi para 

peneliti lain dalam melakukan penelitian serupa, terkait dengan bagaimana pengaruh ketiga variabel 

independen dan variabel mediasi tersebut terhadap kinerja karyawan dalam perusahaan manufaktur. Adapun 

manfaat empiris dari penelitian ini untuk perusahaan manufaktur adalah manajer atau pengelolaan perusahaan 

dapat membuat program pelatihan baik itu kepada karyawan maupun kepada pemimpin perusahaan, dapat 

menciptakan budaya perusahaan yang baik, dan meningkatkan lingkungan kerja yang memadai guna 

meningkatkan kualitas kinerja karyawan di perusahaan.   

 

LANDASAN TEORI 
Kepemimpinan transformasional adalah salah satu indikator yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

Menurut Chang, Chang, & Chen dalam jurnal penelitian Eliyana dan Muzakki (2019), kepemimpinan 
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transformasional merupakan perilaku yang memotivasi karyawan untuk mencapai kinerja diluar harapan 

dasar dengan mengubah sikap, kepercayaan, dan nilai-nilai karyawan (Setiawan, R., Jane. K., & Ekonomi, 

D., 2022). Kepemimpinan transformasional adalah sebuah gaya kepemimpinan yang pada dasarnya bertujuan 

untuk memberikan semangat dan motivasi kepada karyawan melalui pengarahan pekerjaan dalam 

perusahaan. Kepemimpinan transformasional membentuk proses dengan pemimpin perusahaan 

menginspirasi anggota timnya untuk mencapai tujuan yang diinginkan, dan menciptakan kebutuhan akan 

perbaikan yang lebih tinggi (Purwanto, 2022; Maharani et al., 2021). Kepemimpinan transformasional akan 

memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik dari performa kerja biasanya, dan apabila semakin bagus 

kepemimpinan transformasional yang diterapkan, maka kinerja karyawan juga akan semakin bagus. 

Sebaliknya, jika kepemimpinan transformasional yang diterapkan masih kurang bagus, maka akan semakin 

sulit bagi para karyawan untuk bekerja lebih baik. 

Lingkungan kerja memiliki peran yang penting dalam baik dan buruknya kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja merupakan lingkungan fisik dan lingkungan emosional di perusahaan yang memotivasi 

dedikasi, produktivitas, dan kepuasan karyawan. Lingkungan fisik dan emosional tersebut menentukan 

keadaan kerja, hak-hak karyawan, suara karyawan, kondisi kerja yang aman, anggota tim yang kooperatif, 

dan atasan yang baik hati (Akinwale & George, 2020; Suryaputra, N, 2023). Lingkungan kerja yang 

mempengaruhi karyawan dari berbagai aspek tersebut memiliki dampak positif dan negatif terhadap kapasitas 

individu untuk mencapai tujuannya. Faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja juga dapat berupa 

lingkungan non fisik, seperti hubungan atasan dengan bawahan dan hubungan antar karyawan dalam 

perusahaan (Suryaputra, N, 2023). Suasana dan kondisi di perusahaan, yang terdiri dari faktor fisik, sosial, 

dan psikologis, secara keseluruhan dikenal sebagai lingkungan kerja, dan memiliki pengaruh penting 

terhadap kinerja dan produktivitas karyawan (Sarkum, S, Rosmalinda, R., & Simanjuntak, D., 2021). 

Perkembangan atau pergerakan dari kinerja karyawan akan berpengaruh seiring dengan kondisi lingkungan 

kerja dalam perusahaan. 

Di dalam perusahaan, terdapat sistem budaya yang terdiri dari kebiasaan dan nilai-nilai yang dianut 

bersama oleh para anggotanya. Sistem ini menjadi acuan bagi karyawan dalam bertindak dan membedakan 

organisasi mereka dari organisasi lain. Budaya yang kuat dapat menjadi alat yang bermanfaat untuk 

mengarahkan perilaku karyawan dan mendorong mereka mencapai prestasi kerja yang lebih tinggi. 

(Sumiati, M., & Wijayanti, R., 2020). Dengan adanya perilaku yang baik yang sesuai dengan budaya 

organisasi, karyawan akan mendapat efeknya untuk peningkatan diri karyawan sendiri. Budaya organisasi 

juga memengaruhi pertumbuhan organisasi dengan mengelola dan memahami setiap budaya organisasi 

yang diterapkan. Sikap positif dan perilaku yang baik dapat ditingkatkan dengan berkembangnya 

seperangkat nilai dan norma yang diterima secara luas oleh anggota organisasi. 

Ketika kepuasan kerja karyawan terpenuhi, hal ini akan sangat membantu para karyawan dalam 

pelaksanaan tugas dan kewajibannya di perusahaan. Kepuasan kerja mempunyai peranan penting terhadap 

sikap dan keyakinan karyawan yang dapat mempengaruhi perilaku dan hubungannya dengan perusahaan 

(Alsafadi & Altahat, 2021; Kirana, K. C., & Subiyanto, E. D., 2022). Adanya sikap baik yaitu rasa senang 

dalam menyelesaikan pekerjaan dari karyawan akan dapat membuat karyawan menjalin hubungan yang baik 

terhadap perusahaan, karena tekanan yang dihadapi akan menjadi lebih berkurang jika mereka merasa puas 

dengan apa yang mereka kerjakan. Perusahaan harus dapat berupaya untuk membuat karyawan dapat merasa 

puas dengan pekerjaannya. Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja adalah gaji, 

kenyamanan, kebanggaan perusahaan, penghargaan atas hasil kerja, kesempatan untuk berkembang, makna 

kerja, wewenang mengatur waktu, dan umpan balik terhadap tugas (Roy Sahputra Saragih, 2019; Kirana, 

K. C., & Subiyanto, E. D., 2022). Dengan menerapkan metode-metode tersebut, karyawan akan merasa 

lebih diapresiasi dan dengan begitu akan lebih mudah untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Kinerja karyawan merupakan suatu hasil yang dilihat untuk mengukur sejauh mana karyawan dalam 

memahami dan mengerjakan tugasnya dalam perusahaan. Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam menjalankan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab  

yang diberikan kepadanya (Parashakti, R. D., Rizki, M., & Saragih, L., 2019). Dengan melihat kinerja 

karyawan dalam suatu perusahaan, perusahaan dapat menilai apakah karyawan tersebut dapat mengikuti atau 

bahkan memiliki perkembangan terhadap kinerja yang dimiliki dalam mengerjakan tugasnya. Tugas tersebut 

terdiri dari berbagai atribut, seperti standar kerja, target atau kriteria yang telah ditentukan sebelumnya yang 

telah ditetapkan dan disepakati sebelumnya. Kinerja individu meliputi tiga faktor yaitu kemampuan, 

temperamen dan minat seorang pekerja, yang kedua kejelasan dan penerimaan perannya sebagai pekerja dan 
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tingkat motivasi kerja, dan yang ketiga kinerja pegawai diukur dengan penilaian kinerja (Rismayadi, B, 

2022). Kinerja karyawan dalam perusahaan merupakan indikator penting untuk diperhatikan karena kinerja 

karyawan akan sangat berpengaruh terhadap pertumbuhan perusahaan untuk bisa mencapai tujuan 

perusahaan. 

 
Hubungan Antar Variabel 

H1: Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan 

Kepemimpinan transformasional membawa pengaruh yang cukup besar terhadap employee 

performance. Menurut Northouse (2019), dampak kepemimpinan transformasional terhadap karyawan adalah 

kepemimpinan transformasional dapat membuat pengikut memberikan kinerja yang melebihi ekspektasi 

pemimpin (Jaya et al., 2021). Dalam memaksimalkan kinerja karyawan pada suatu perusahaan, peran 

kepemimpinan transformasional sudah tidak diragukan lagi kepentingannya. Di ranah bisnis, 

kepemimpinan memegang peran krusial, khususnya dalam meningkatkan keterlibatan karyawan dan 

menyelaraskan usaha bersama untuk menghadapi berbagai tantangan. (Muhammad & Sari, 2021; 

Almaududi et al., 2022). Kepemimpinan transformasional diterapkan agar karyawan dapat mengikuti 

arahan dari pimpinan yang bergerak secara transformasional yang diikuti dengan perkembangan perusahaan 

sesuai dengan tujuan perusahaan sejak awal.   Penelitian terkini menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional sangatlah tepat untuk diterapkan dalam bisnis yang dinamis dan senantiasa beradaptasi 

dengan perubahan zaman. Hal ini disebabkan oleh dampak positifnya terhadap kebahagiaan karyawan, 

yang pada akhirnya mampu menjabarkan arah dan misi organisasi dengan lebih jelas (Prabowo et al., 2018; 

Almaududi et al., 2022). 

 

H2: Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Lingkungan kerja mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Menurut (Semarak et al., 2019), 

lingkungan kerja merupakan bagian atau komponen penting dalam efektivitas karyawan mengerjakan 

pekerjaannya. Gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja saling berkaitan dan mempengaruhi tingkat 

kepuasan karyawan (Kartono & Ningsih, 2019). Sehingga, hal ini membuat karyawan merasakan adanya 

kepuasan dalam mengerjakan pekerjaannya yang dipengaruhi lingkungan kerja yang mendukung (Sarkum, 

S, Rosmalinda, R., & Simanjuntak, D., 2021). 

 

H3: Pengaruh Budaya Perusahaan terhadap Kinerja Karyawan 

Budaya dalam perusahaan dapat menciptakan suatu kebiasaan sehingga terjadi kegiatan yang 

dilakukan secara berulang dan secara terus menerus sehingga menjadi rutinitas atau bisa disebut dengan 

budaya perusahaan yang dilakukan oleh karyawan. Budaya perusahaan juga merupakan hasil dari 

kesepakatan bersama para anggota perusahaan. Budaya perusahaan merupakan seperangkat nilai dan norma 

bersama yang mengatur bagaimana sesama anggota perusahaan berinteraksi baik di dalam maupun di luar 

perusahaan (Ardiyansah, I., & Mon, M. D., 2023). Budaya perusahaan adalah kerangka acuan umum yang 

mendorong anggota kelompok untuk berbagi pemikiran, emosi, dan perilaku yang sama serta mengarahkan 

mereka untuk memahami dan mengevaluasi lingkungan perusahaan dengan cara yang sama (Yunduk et al., 

2019; Ardiyansah, I., & Mon, M. D., 2023). Kinerja karyawan memiliki hubungan yang cukup signifikan 

dalam hal ini, dikarenakan semakin baik budaya perusahaan yang dibentuk, maka semakin tinggi motivasi 

dari para karyawan untuk bekerja dengan baik. 

H4: Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan dalam perusahaan dapat dipengaruhi oleh seberapa besar tingkat kepuasan karyawan 

dalam bekerja. Kepuasan kerja merupakan sikap dari karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukannya 

(Robbins et al., 2017). Ketika karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya, hal tersebut akan berdampak 

pada efektivitas dan operasional perusahaan. Terdapat korelasi positif antara kepuasan kerja dengan prestasi 

kerja. Artinya, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, semakin tinggi pula tingkat prestasi kerja yang 

dihasilkan (Mora et al., 2024). Faktor motivator adalah hal yang membuat karyawan merasa senang dan 

puas bekerja. Ini perlu terus dikembangkan. Sementara itu, faktor higiene adalah hal yang membuat 

karyawan tidak puas jika tidak terpenuhi (Tizara et al., 2024). Menurut Bayram dan Ungan (2018) 

kepuasan kerja dapat dicapai jika mereka diberikan efek positif terhadap pengalaman kerja. Demikian juga 

yang dinyatakan oleh Almatroshi (2016) bahwa kepuasan karyawan berpengaruh terhadap kinerja 
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perusahaan. Kepuasan kerja tidak hanya berdampak pada karyawan itu sendiri, melainkan berdampak pula 

terhadap perusahaan. Menurut Sharma dkk (2016), kepuasan karyawan merupakan hal yang penting diakui 

sebagai salah satu pendorong terpenting untuk kualitas karyawan, produktivitas, serta loyalitas karyawan.  

 

H5: Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja 

Menurut Chen et al. (2022) kepemimpinan transformasional dapat mendorong karyawan merasa lebih 

puas terhadap pekerjaan. Seorang pemimpin transformasional akan memberikan berbagai pandangan positif 

mengenai pekerjaan karyawannya sehingga akan menimbulkan perasaan senang dalam bekerja dan 

membuat karyawan memiliki kepuasan tersendiri dalam menyelesaikan pekerjaannya. Penerapan gaya 

kepemimpinan transformasional menunjukkan pengaruh positif terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan. 

Hal ini dikarenakan gaya kepemimpinan ini menekankan pendekatan personal kepada karyawan, yang pada 

akhirnya membuat mereka merasa lebih dihargai dan diperhatikan atas pekerjaannya (Setiawan S, R., Jane, 

K & Ekonomi, D., 2022). Keunggulan kompetitif perusahaan di masa depan dapat diraih dengan 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan melalui penerapan gaya kepemimpinan transformasional (Nurjanah 

et al, 2020; Sutrisno et al., 2020). Sehingga pada praktiknya, ketika gaya kepemimpinan transformasional 

diterapkan, akan lebih mudah untuk meningkatkan keunggulan suatu perusahaan karena kompetensi 

karyawan meningkat. 
 

H6: Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 

Budaya organisasi dan kepuasan bekerja saling berpengaruh, karena semakin kuat atau semakin 

rendahnya budaya organisasi akan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja dan kinerja karyawan (Trisakti, J. 

E., 2023). Ketika budaya organisasi diterapkan dengan baik, maka akan mendorong kepuasan kerja karyawan 

lebih tinggi. Organisasi yang menanamkan budaya belajar secara berkelanjutan akan menumbuhkan 

koordinasi dan kerjasama tim yang baik, sehingga pemimpin akan memfasilitasi pembelajaran di 

organisasinya dan berdampak positif terhadap kepuasan kerja (Tran, Q. H. N., 2021). Maka dari itu, budaya 

organisasi yang baik akan memicu kepuasan kerja yang tinggi dari para karyawan karena karyawan 

mendapatkan arahan positif dari budaya organisasi yang diciptakan. 

 

H7: Pengaruh Kepuasan Kerja yang Memediasi Pengaruh Budaya Perusahaan terhadap Kinerja 

Karyawan 

Menurut Enny (2019) budaya perusahaan menjadi acuan bagi karyawan dalam menjalankan tugas atau 

kewajiban dan juga merupakan perilaku-perilaku yang telah diterapkan menjadi sebuah kebiasaan dalam 

suatu perusahaan. Budaya perusahaan dapat dikatakan juga sebagai suatu ciri dalam perusahaan tersebut dan 

menjadi pembeda dengan perusahaan lain. Kepuasan kerja membantu karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaannya, baik jika mereka suka atau tidak suka dengan pekerjaan tersebut. Ketika budaya perusahaan 

tidak berjalan sesuai dengan yang diharapkan dan yang telah ditetapkan bersama, maka tidak akan ada 

budaya perusahaan yang dapat berjalan dengan baik (Novrians, 2018). Kinerja adalah keseluruhan proses 

kerja, mulai dari cara karyawan bekerja hingga hasil yang dicapai. Kinerja karyawan yang sesuai dengan 

program kerja perusahaan akan menunjukkan seberapa sukses perusahaan dalam mencapai visinya (Kodja 

et al., 2024). Budaya perusahaan sangat berguna bagi karyawan untuk dapat mengetahui langkah apa yang 

harus diambil dalam suatu permasalahan, dan bagaimana  cara kerja perusahaan tersebut dari waktu ke waktu, 

sehingga berdampak pada kinerja karyawan nantinya. 
 

H8: Pengaruh Kepuasan Kerja yang Memediasi Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan, dan dengan adanya kepemimpinan 

transformasional dapat memotivasi karyawan agar dapat bekerja secara optimal. Ketika karyawan merasa 

nyaman dengan pekerjaannya, maka hal tersebut akan meningkatkan rasa kepuasan terhadap proses hingga 

hasil pekerjaannya. Para pemimpin berusaha menjalin hubungan yang harmonis antara kepemimpinan dan 

kepuasan karyawan. Kepuasan kerja mempunyai peranan penting dalam memotivasi karyawan untuk 

memberikan kinerja terbaiknya. Pemimpin dengan gaya transformasional harus memperhatikan pembinaan 

dan pelatihan bagi seluruh pekerjanya agar berpengaruh signifikan terhadap perkembangan produktivitas 

kerja (Sumarno, A. P., & Ariadi, G., 2023). Disini, kepuasan kerja memiliki fungsi sebagai mediator parsial 

yang digunakan untuk memperbaiki kesenjangan penelitian yang berfokus pada pengaruh kepemimpinan 
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transformasional terhadap kinerja karyawan.  

 

H9: Pengaruh Kepuasan Kerja yang memediasi Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan 

Lingkungan kerja dalam perusahaan harus dapat diterapkan dengan baik. Hal ini dikarenakan jika 

lingkungan kerja yang ada tidak memadai, akan membuat kinerja karyawan menurun. Lingkungan kerja 

yang kondusif, dengan tata letak yang nyaman, furnitur ergonomis, tingkat kebisingan terkontrol, 

pencahayaan yang memadai, suhu ruangan yang ideal, keamanan fisik yang terjamin, kualitas udara yang 

baik, serta privasi dan ruang penyimpanan pribadi yang memadai, terbukti mampu meningkatkan kinerja 

karyawan secara signifikan (Nguyen, Dang & Nguyen, 2014). Robbins dan Judge (2011) mendefinisikan 

kepuasan kerja sebagai perasaan positif karyawan terhadap pekerjaannya, yang terbentuk dari penilaian 

mereka terhadap berbagai aspek pekerjaan tersebut. Bekerja dalam lingkungan yang harmonis seperti 

karyawan yang dapat bersikap ramah dan siap membantu satu sama lain dan mendukung serta 

memperlakukan semua orang secara setara dapat meningkatkan kinerja karyawan dan juga perusahaan 

(Mariam & Ramli, 2017). 

 

METODE 
Penelitian pada artikel ini menggunakan metode kuantitatif dengan objek yang dipilih merupakan 

perusahaan manufaktur yang dipilih dengan alasan banyaknya perusahaan manufaktur di Batam dengan 

jumlah SDM yang banyak, serta dengan adanya dukungan dari penelitian yang ingin dilakukan pada artikel, 

yaitu pengaruh dari kepemimpinan, lingkungan kerja, budaya perusahaan terhadap kinerja karyawan yang 

dimediasi oleh kepuasan kerja. Pada penelitian ini, terdapat 5 perusahaan manufaktur di Batam yang akan 

diteliti mengenai kinerja karyawannya. Penelitian ini mengandalkan data primer untuk mendapatkan 

informasi yang akurat dan terpercaya. Data primer ini dikumpulkan langsung dari objek penelitian melalui 

berbagai metode, seperti wawancara, observasi, dan kuesioner. 

Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah karyawan pada 5 perusahaan manufaktur dengan jumlah  

Klasifikasi Baku Lapangan Usaha Indonesia (KBLI) terbanyak pada tahun 2023 di Kota Batam yaitu 

perusahaan Batam Teknologi Gas,    Multi Jaya Bakti, Titan Jaya, Cahaya Abadi Teknologi, dan Mukti Jaya 

Bakti. Berdasarkan Pasal 1 Peraturan BPS Nomor 2 Tahun 2020, KBLI merupakan 

pengklasifikasian/pengkategorian kegiatan usaha Indonesia yang menghasilkan produk barang atau jasa   

berdasarkan lapangan usaha untuk menyelaraskan pemahaman dan pengelompokan bidang usaha di tengah 

perubahan dan perkembangan aktivitas ekonomi Indonesia (Mella Fitriyatul Hilmi et al., 2023).  Metode 

pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan purposive sampling, yang termasuk dalam kategori 

non-probabilitas sampling. Purposive sampling melibatkan penentuan sampel berdasarkan pertimbangan 

peneliti, dengan mempertimbangkan kriteria tertentu yang sesuai dengan tujuan penelitian. Hal ini 

bertujuan untuk mendapatkan sampel yang tepat dan relevan untuk menjawab permasalahan penelitian 

dengan lebih mendalam. Jumlah KBLI di perusahaan dapat menentukan kinerja perusahaan tersebut dalam 

menghasilkan  

output dengan baik. Maka dari itu, jenis sampel ini menggunakan karyawan di 5 perusahaan 

manufaktur dengan jumlah KBLI terbanyak di Batam yang ditetapkan sebagai tujuan penelitian. 

 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah dengan Hair et al. (2016) yang memerlukan 10 

kuesioner untuk setiap pernyataan yang ada. Total pernyataan pada penelitian ini berjumlah 26 pernyataan 

dengan sampel minimum pada penelitian ini adalah sebanyak 260 responden. Agar terhindar dari kuesioner 

yang tidak terisi, maka total responden yang telah mengisi adalah sebanyak 301 responden kepada 5 

perusahaan manufaktur dengan menggunakan teknik nonprobability sampling, penelitian ini melibatkan 60 

responden dari setiap perusahaan manufaktur. Terdapat 3 variabel independen, 1 variabel mediasi, dan 1 

variabel dependen yang digunakan untuk menganalisis data. 
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Gambar 1.2 Model Penelitian 

 

Untuk mendapatkan hasil data, masing-masing indikator diikur dengan memberikan skala pada 

jawaban kuesioner. Nilai jawaban yang diberikan tersebut menggunakan skala likert, yaitu skala yang dapat 

menentukan tanggapan responden terhadap bobot karakteristik pada setiap pernyataan. Skala likert yang 

digunakan adalah 1-5 dengan indikator dari Sangat Tidak Setuju, Tidak Setuju, Netral, Setuju, hingga 

Sangat Setuju. Variabel Transformational Leadership memiliki 6 pertanyaan yang didapatkan dari 

Rismayadi (2022), Sumarno, A. P., & Ariadi, G., (2023), Amalia (2023), Fadlilah et al. (2019), Maharani, 

A., et al. (2021), dan Sumarno et al. (2023). Work Environment memiliki 3 pertanyaan yang didapatkan dari 

Suryaputra, N., (2023), Rismayadi et al. (2022), Dewantoro et al. (2023). Organizational Culture memiliki 

5 pertanyaan yang didapatkan dari Fadlilah et al. (2019), Job Satisfaction memiliki 6 pertanyaan yang 

didapatkan dari Pallawagau, Andi, (2021), Fadlilah et al (2019), dan Suryaputra (2023), dan Employee 

Performance memiliki 6 pertanyaan yang didapatkan dari Trisakti, J. E., (2023). 

 

Tabel 3.1 Kepemimpinan Transformasional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 3.2 Lingkungan Kerja 

No Pernyataan SS S N TS STS 

1. 
Pemimpin dapat memberikan keputusan 

dengan cepat dan tepat saat dibutuhkan.  
          

2. 
Pemimpin mendorong saya agar terus 

merasa termotivasi.  
          

3. 

Saya memiliki rasa percaya terhadap 

pemimpin melalui visi dan sikap yang 

ditunjukkannya.  

          

4. 
Pemimpin selalu mendukung saya atas 

pekerjaan yang saya lakukan.  
          

5. 
Pemimpin meningkatkan rasa percaya diri 

saya dalam bekerja. 
          

6. 
Pemimpin memberikan pembinaan atau 

arahan yang baik selama bekerja.  
          

No Pernyataan SS S N TS STS 

1. 

Lingkungan kerja saat ini sudah cukup 

baik dan tidak memerlukan peningkatan 

besar.  
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Tabel 3.3 Budaya Perusahaan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 3.4 Kepuasan Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 3.5 Kinerja Karyawan 

2. 
Suasana kerja yang baik meningkatkan 

kepuasan kerja saya dalam bekerja.  
          

3. 
Ruang kerja dan segala peralatan kerja 

telah dirancang dengan baik.  
          

No Pernyataan SS S N TS STS 

1. 
Ada promosi jabatan yang membuat saya 

merasa puas bekerja disini.  
          

2. 

Pembayaran gaji dan upah lainnya 

dilakukan secara adil sesuai dengan 

pekerjaan yang dilakukan.  

          

3. 

Kerjasama tim dalam perusahaan sangat 

baik sehingga membuat saya merasa puas 

bekerja disini.  

          

4. 
Saya merasa dihargai selama bekerja di 

perusahaan ini.  
          

5. 

Kebijakan praktik kerja dan aturan bekerja 

sangat baik sehingga membuat saya 

nyaman bekerja di perusahaan ini. 

          

No Pernyataan SS S N TS STS 

1. 

Saya merasa puas bekerja di perusahaan ini 

karena perusahaan memberikan pekerjaan sesuai 

dengan jabatan/posisi saya. 

          

2. 

Saya merasa puas bekerja di perusahaan ini 

karena perusahaan memberikan kesempatan 

untuk saya belajar.  

          

3. 

Saya merasa puas bekerja di perusahaan ini 

karena perusahaan mengevaluasi dan 

menganalisis kebutuhan sarana dan prasarana 

kerja secara memadai. 

          

4. 

Saya merasa puas bekerja di perusahaan ini 

karena perusahaan memberikan kompensasi 

sesuai dengan kemampuan perusahaan. 

          

5. 

Saya merasa puas bekerja di perusahaan ini 

karena perusahaan memberikan gaji yang sesuai 

dengan posisi dan pekerjaan saya. 

          

6. 

Saya merasa puas bekerja di perusahaan ini 

karena perusahaan memberikan keadilan untuk 

semua karyawannya.  

          

No Pernyataan SS S N TS STS 

1. 
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 

saya dengan tepat waktu. 
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Teknik pengumpulan data yang dilakukan adalah data primer dengan mengajukan daftar pernyataan 

kepada responden, yaitu berbentuk kuesioner melalui Google Form. Untuk memperkaya dan memperkuat 

penelitian, data sekunder dari website dan jurnal ilmiah juga diintegrasikan dalam penelitian ini. Penelitian 

diolah menggunakan program Partial Least Squares (PLS) dan SPSS untuk menghasilkan analisis yang 

lebih komprehensif. 

 

HASIL 
Sampel Karakteristik 

Penyebaran kuesioner kepada 5 perusahaan manufaktur dengan jumlah KBLI terbanyak di Batam telah 

dilakukan dan mendapatkan hasil dengan total responden sebanyak 301.  

 

Tabel 4.1 Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin Responden 

 

 

 

 

 

 

Responden terbanyak merupakan responden perempuan dengan jumlah persentase sebesar 58.5% 

sedangkan total responden laki-laki sebesar 41.5%. Hasil responden yang didominasi oleh perempuan ini 

dikarenakan para perempuan yang bekerja di industri manufaktur Batam memiliki semangat untuk 

meningkatkan taraf hidup keluarga mereka. Hal ini sejalan dengan penelitian Hati & Irawati (2014) yang 

menunjukkan motivasi internal berpengaruh positif terhadap kondisi sosial ekonomi perempuan yang 

bekerja di sektor industri.  

 

Tabel 4.2 Karakteristik Berdasarkan Usia Responden 

No Usia Frekuensi Persentase 

1. 18-25 227 75.4% 

2. 25-35 69 22.9% 

3. 35-45 3 1% 

4. >45 2 0.7% 

Total 301 100% 

 

Rentang usia responden terbanyak adalah berusia 18-25 tahun dengan persentase sebesar 75.4%, 

rentang usia terbanyak kedua yaitu 25-35 tahun sebesar 22.9%, usia 35-45 tahun sebesar 1%, dan usia di 

atas 45 tahun sebesar 0.7%. Adanya perbedaaan yang signifikan mengenai usia pekerja di industri manufaktur 

2. 

Saya telah mengerjakan pekerjaan saya 

dengan teliti dan sesuai dengan standar 

perusahaan.  

          

3. 
Saya mampu menyelesaikan jumlah 

pekerjaan yang ditetapkan. 
          

4. 
Saya mampu bekerjasama dengan rekan 

kerja dengan baik. 
          

5. 
Saya selalu berinisiatif untuk 

menyelesaikan pekerjaan saya. 
          

6. 
Saya berinisiatif untuk memberikan saran 

untuk produktivitas perusahaan. 
          

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

1. Laki-laki 125 41.5% 

2. Perempuan 176 58.5% 

Total 301 100% 
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dikatakan karena mayoritas pekerja pada usia 25 ke atas akan terjadi pemberhentian sesuai kontrak kerja. 

Industri manufaktur kerap memandang pekerja berusia lanjut kurang ideal untuk dipekerjakan lagi karena 

faktor penurunan kondisi fisik dan produktivitas kerja (Hati & Irawati, 2015). 

 

Tabel 4.3 Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase 

1. S1 157 52.2% 

2. SMA/SMK 113 37.5% 

3. S2 22 7.3% 

4. D3 9 3% 

Total 301 100% 

 

Sebesar 52.2% responden memiliki pendidikan terakhir di S1, sebanyak 37.5% di SMA/K, sebanyak 

7.3% di S2, dan sebanyak 3% di D3. Jenjang pendidikan seseorang sangat berpengaruh terhadap peluang 

kerja mereka. Perusahaan umumnya menjadikan pendidikan sebagai syarat penting dalam penerimaan 

karyawan baru. Semakin tinggi pendidikan seseorang, semakin besar kontribusi dan kinerja yang bisa 

diberikan kepada perusahaan (Pitriyani dan Halim, 2020).  

 

Tabel 4.4 Karakteristik Berdasarkan Pendapatan Responden 

No Pendapatan Frekuensi Persentase 

1. Rp4.500.000 – Rp6.000.000 174 57.8% 

2. Rp6.000.000 – Rp12.000.000 76 25.2% 

3. < Rp4.500.000 43 14.3% 

4. > Rp12.000.000 8 2.7% 

Total 301 100% 

 

Pendapatan responden didominasi oleh rentang gaji sebesar Rp4.500.000 – Rp6.000.000 dengan 

jumlah responden sebesar 57.8%. Sebanyak 25.2% responden dengan gaji sebesar Rp6.000.000 – 

Rp12.000.000, sebanyak 14.3% responden dengan gaji sebesar < Rp4.500.000, dan sebanyak 2.7% 

responden dengan gaji sebesar > Rp12.000.000. Gaji yang kompetitif bisa meningkatkan semangat dan 

menjalin hubungan baik antara pekerja dan pengusaha. Ini pada akhirnya menunjang produktivitas dalam 

periode yang panjang (Attaqi, 2022).  

 

Tabel 4.5 Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja Responden 

No Lama Bekerja Frekuensi Persentase 

1. 1-5 Tahun 162 53.8% 

2. 6-10 Tahun 84 27.9% 

3. < 1 Tahun 49 16.3% 

4. 11-15 Tahun 6 2% 

Total 301 100% 

 

Lama bekerja responden terbanyak adalah selama 1-5 tahun yang persentasenya sebesar 53.8%. 

Sebanyak 27.9% responden bekerja selama 6-10 tahun, sebanyak 16.3% responden bekerja selama < 1 

tahun, dan sebanyak 2% responden bekerja selama 11-15 tahun. Masa bekerja karyawan yang lama 

meningkatkan keahlian dan kemampuannya dalam mengerjakan tugas. 

 

Hasil Uji Common Method Bias / Common Method Variance 

Berdasarkan hasil pengujian CMB/CMV, hasil persen of variance adalah sebesar 35,808% dan kurang 

dari 50% sehingga data dikatakan telah bebas dari uji CMB/CMV dan bisa melanjutkan ke pengujian 
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berikutnya. 

 

Hasil Uji Validitas 

Pengujian validitas terdiri dari validitas convergent dan discriminant, dimana validitas convergent 

merupakan teknik pengujian data yang dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui apakah indikator dalam 

merefleksikan variabel yang akan diukur tersebut telah akurat. Indikator-indikator tersebut harus 

berkorelasi tinggi. Uji validitas convergent pada penelitian ini dilakukan dengan mengukur nilai Outer 

Loadings dan Average Variance Extracted (AVE). 

Semua variabel dan indikator dalam penelitian ini yang tertera pada Tabel 1 telah melewati uji Outer 

Loadings dengan nilai di atas 0,6, yang menunjukkan terpenuhinya kriteria validitas konvergen. Ini berarti 

bahwa setiap indikator secara valid dan reliabel mengukur variabelnya. Adapun untuk variabel Employee 

Performance dengan indikator EP_2, EP_3, EP_4, variabel Organizational Culture dengan indikator OC_3, 

variabel Transformational Leadership dengan indikator TL_1, TL_6, variabel Job Satisfaction dengan 

indikator JS_1, JS_2 dan variabel Work Environment dengan indicator WE_2 tidak memenuhi syarat 

validitas convergent karena tidak memiliki nilai lebih dari 0,6 sehingga dihapus dan mendapatkan uji 

validitas outer loadings yang valid. 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Convergent Outer Loadings 

 

Pengujian validitas convergent yang kedua adalah Average Variance Extracted (AVE), yang memiliki 

syarat valid dengan nilai lebih dari 0,5. Pada Tabel 2, dapat disimpulkan bahwa terdapat 3 variabel yang 

dinyatakan valid, yaitu Job Satisfaction, Transformational Leadership, dan Work Environment karena 

mendapat hasil lebih dari 0,5 untuk masing-masing indikatornya. Terdapat 2 variabel yang tidak valid, yaitu 

Employee Performance dan Organizational Culture karena hanya mendapat nilai sebesar 0,4 untuk masing- 

masing indikatornya. 
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Tabel 2. Hasil Uji Validitas Convergent AVE 

 

Uji validitas selanjutnya adalah validitas discriminant, yaitu indikator-indikator pada variabel yang 

berbeda tidak memiliki korelasi yang tinggi. Pada penelitian ini, uji validitas discriminant yang dilakukan 

adalah dengan menggunakan Fornell Larcker Criterion. Untuk memastikan validitas diskriminan, nilai akar 

kuadrat AVE setiap variabel dibandingkan dengan nilai korelasi antar konstruk. Bila nilai akar kuadrat 

AVE lebih besar dari nilai korelasi antar konstruk, maka dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel 

tersebut terukur secara diskriminan. Suatu variabel dianggap valid secara diskriminan apabila nilai akar 

kuadrat AVE-nya lebih besar daripada nilai korelasi antar variabelnya dalam model. 

Pada Tabel 3 ditunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai yang lebih besar dengan korelasi antar 

konstruknya dan telah memenuhi kriteria validitas discriminant, dengan nilai pada masing-masing variabel 

tersebut adalah 0,684; 0,730; 0,693; dan 0,760. 
 

 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Discriminant Fornell Larcker Criterion 

Hasil Uji Reliabilitas 

Pengujian berikutnya merupakan uji reliabilitas yang bertujuan untuk menguji reliabilitas dari suatu 

konstruk. Uji reliabilitas yang telah dilakukan pada penelitian ini adalah dengan menggunakan Cronbach’s 

Alpha dan Composite Reliability. Syarat atau kriteria dari pengujian dengan menggunakan kedua cara ini 

adalah untuk hasil nilai pada masing-masing konstruk adalah lebih dari 0,6. Berdasarkan Tabel 4, hasil 

pengujian menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability 

di atas 0,6. Hal ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang baik dan dapat 
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dipercaya untuk mengukur variabel yang dimaksud. Hasilnya adalah bahwa semua variabel telah memenuhi 

syarat pengujian ini dan dinyatakan telah reliabel. 

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas 
 

 

Hasil Uji Direct Effects 

Pengujian direct effects adalah pengujian yang dilakukan untuk melihat pengaruh antar variabel laten dan 

juga dapat bertujuan untuk menilai tingkat kesesuaian model yang dihasilkan. Pengujian direct effects pada 

penelitian ini adalah dengan Path Coefficients. Syarat atau kriteria dari pengujian Path Coefficients adalah 

nilai t-statistic > 1,96 dan p-value sebesar < 0,05 untuk dapat dikatakan signifikan. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan yang signifikan antara Kepemimpinan 

Transformasional (variabel H1) dengan Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-statistik 

sebesar 0,117 yang lebih kecil dari 1,96 dan nilai p-value sebesar 0,907 yang lebih besar dari 0,05. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara Lingkungan 

Kerja (variabel H2) dengan Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-statistik sebesar 2,390 

yang lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value sebesar 0,016 yang lebih kecil dari 0,05.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara Budaya 

Perusahaan (variabel H3) dengan Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-statistik sebesar 

4,216 yang jauh lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value sebesar 0,000 yang jauh lebih kecil dari 0,05. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara Kepuasan 

Kerja (variabel H4) dengan Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-statistik sebesar 2,042 

yang lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value sebesar 0,035 yang lebih kecil dari 0,05. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional (variabel H5) memiliki 

hubungan positif yang signifikan dengan Kepuasan Kerja. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-statistik 

sebesar 3,427 yang jauh lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value sebesar 0,001 yang jauh lebih kecil dari 

0,05. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Perusahaan (variabel H6) memiliki hubungan yang 

sangat positif dan signifikan dengan Kepuasan Kerja. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-statistik sebesar 

7,778 yang jauh lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value sebesar 0,000 yang jauh lebih kecil dari 0,05. 
 

Tabel 5. Hasil Uji Direct Effect 

 

Hasil Uji Indirect Effects 

Analisis pengaruh tidak langsung bertujuan untuk mengetahui pengaruh tidak langsung dari variabel- 

variabel mediasi dalam suatu model penelitian. Mengevaluasi besaran dan arah signifikansi variabel 
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mediasi menggunakan kriteria nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai p kurang dari 0,05. Hasil analisis 

pengaruh tidak langsung pada penelitian ini disajikan pada tabel 6 dan menghasilkan kesimpulan sebagai 

berikut, 

Pada variabel H7, nilai t-statistic sebesar 2,051 dan p-value sebesar 0,041 menunjukkan bahwa 

Organizational Culture mempunyai pengaruh tidak langsung positif yang signifikan secara statistik 

terhadap Employee Performance. Artinya, Job Satisfaction berperan sebagai variabel mediasi antara 

Organizational Culture dan Employee Performance. Oleh karena itu, hipotesis pernyataan penelitian 

ketujuh diterima. 

Pada variabel H8, nilai t-statistic sebesar 1,815 dan p-value sebesar 0,070 menunjukkan bahwa 

Transformational Leadership tidak mempunyai pengaruh tidak langsung yang signifikan secara statistik 

terhadap Employee Performance. Artinya, Job Satisfaction tidak terbukti menjadi variabel mediasi antara 

Transformational Leadership dan Employee Performance. Dengan demikian, hipotesis pernyataan 

penelitian kedelapan ditolak. 

Pada variabel H9, nilai t-statistic sebesar 1,462 dan p-value sebesar 0,144 menunjukkan bahwa Work 

Environment tidak mempunyai pengaruh tidak langsung yang signifikan secara statistik terhadap 

Employee Performance. Hal ini mengandung arti bahwa Job Satisfaction tidak terbukti menjadi variabel 

mediasi antara Work Environment dan Employee Performance. Oleh karena itu, hipotesis pernyataan 

penelitian yang kesembilan ditolak. 

 
Tabel 6. Hasil Uji Indirect Effects 

Hasil Uji R Squares 

Pengujian R Squares diperlukan untuk melihat nilai pada indikator untuk setiap variabel laten sebagai 

penentu kategori kekuatan model tersebut. Kriteria untuk R Square menurut Hair, et al., (2019) adalah 0.75, 

0.50, dan 0.25 yang berarti termasuk kategori kuat, moderate, dan lemah. 

Penelitian ini menemukan bahwa variabel Organizational Culture, Transformational Leadership, dan 

Work Environment mampu menjelaskan 14,8% (nilai R Square 0,148) dari variasi variabel Employee 

Performance. Sisanya, yaitu 85,2%, dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dikaji dalam penelitian ini. 

Berdasarkan kriteria Hair et al. (2019), nilai R Square ini termasuk dalam kategori "Lemah". Di sisi lain, 

variabel Organizational Culture, Transformational Leadership, Work Environment, dan Employee 

Performance bersama-sama mampu menjelaskan 41,2% (nilai R Square 0,412) dari variasi variabel Job 

Satisfaction. Sisanya, 58,8%, dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian. Menurut kriteria Hair et 

al. (2019), nilai R Square ini menunjukkan kekuatan prediksi yang "Moderat". 

 

Tabel 7. Hasil Uji R Square 

Hasil Uji Standarized Root Mean Square Residual (SRMR) 

Pengujian ini dilakukan untuk menilai ukuran kecocokan matriks korelasi dalam model. Kriteria pada 

nilai SRMR ini adalah jika hasilnya sebesar < 0.1 maka menunjukkan bahwa model yang dihasilkan 

tersebut telah sesuai dengan data. Maka berdasarkan pengujian yang telah dilakukan, hasilnya terdapat pada 

tabel 8 yang menunjukkan bahwa model yang dihasilkan telah sesuai dengan kriteria, dengan sample mean 

kurang dari 0.1. 
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Tabel 8. Hasil Uji SRMR 

PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil analisis data, hipotesis yang dapat ditarik adalah sebagai berikut: 

 

H1: Terdapat pengaruh signifikan positif antara pengaruh Transformational Leadership terhadap 

Employee Performance 

Berdasarkan hasil uji H1 yang telah dilakukan, hasilnya adalah hubungan Transformational 

Leadership dengan Employee Performance tidak signifikan. Artinya, kepemimpinan transformasional tidak 

memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan dalam suatu perusahaan. Pengaruh yang tidak 

signifikan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Rania Insyra, 2022) yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan transformasional yang tinggi tidak selalu meningkatkan kinerja karyawan dan untuk 

memiliki kinerja karyawan yang baik tidak perlu adanya kepemimpinan transformasional. Namun, hipotesis 

ini didukung karena kepemimpinan transformasional membuat karyawan dapat mengikuti arahan dari 

pimpinan yang bergerak secara transformasional dan mengikuti perkembangan perusahaan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Northouse (2019) juga menyampaikan bahwa dampak kepemimpinan transformasional 

terhadap karyawan adalah kepemimpinan transformasional dapat membuat pengikut memberikan kinerja 

yang melebihi ekspektasi pemimpin (Jaya et al., 2021). Menurut (Prabowo et al., 2018; Almaududi et al., 

2022) sifat transformasional kepemimpinan membuatnya cocok untuk bisnis yang dinamis dan adaptif, di 

mana dampak positifnya terhadap kesejahteraan karyawan dan penyelarasan dengan visi dan misi 

perusahaan menjadikannya pilihan yang tepat. 

 

H2: Terdapat pengaruh signifikan positif antara pengaruh Work Environment terhadap Employee 

Performance 

Temuan analisis H2 menunjukkan bahwa terdapat hubungan signifikan positif antara Work 

Environment terhadap Employee Performance. Artinya, lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung 

terhadap kinerja karyawan. Hipotesis ini juga mendapat dukungan dari Fitri dkk. (2021) dan Sulantara dkk. 

(2020), yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang positif dan menarik dapat meningkatkan keterlibatan 

dan motivasi karyawan. Membangun lingkungan kerja yang positif secara efektif dapat menumbuhkan 

semangat dan dedikasi karyawan. Hal ini juga sejalan dengan Wahyudi dkk. (2020) dan Sulantara dkk. (2020), 

yang menekankan dampak langsung lingkungan kerja sebagai lingkungan fisik, terhadap kinerja kerja 

individu. 

 

H3: Terdapat pengaruh signifikan positif antara pengaruh Organizational Culture terhadap 

Employee Performance 

Temuan analisis H3 menunjukkan bahwa terdapat hubungan signifikan positif antara Organizational 

Culture terhadap Employee Performance. Artinya, budaya perusahaan berdampak langsung terhadap 

kinerja karyawan. Hipotesis ini mendapat dukungan dalam gagasan bahwa budaya perusahaan dapat 

menumbuhkan perilaku baru yang berulang di kalangan karyawan. Membangun budaya perusahaan yang 

positif secara efektif dapat meningkatkan motivasi karyawan dan, akibatnya, meningkatkan kinerja. Hal ini 

juga didukung oleh     Yunduk dkk. (2019) dan Ardiyansah, I., & Mon, M.D. (2023), yang menekankan peran 

budaya perusahaan dalam mempromosikan nilai-nilai dan perilaku bersama di antara karyawan, 

memungkinkan mereka untuk secara kolektif memahami dan mengevaluasi budaya perusahaan. 

 
H4: Terdapat pengaruh signifikan positif antara pengaruh Job Satisfaction terhadap Employee 

Performance  

Berdasarkan hasil uji H4 yang telah dilakukan, hasilnya adalah bahwa penelitian ini menemukan 
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hubungan positif yang signifikan antara Job Satisfaction dengan Employee Performance. Hal ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan di suatu perusahaan. Tingkat 

kepuasan kerja bersifat individual dan merupakan respon emosional yang mencerminkan sejauh mana 

seseorang merasa puas atau tidak puas dengan berbagai aspek pekerjaan (Kartono & Ningsih, 2019). 

Kepuasan kerja yang dapat meningkatkan kinerja karyawan antara lain dapat dikarenakan oleh faktor 

pekerjaan yang sesuai dengan jabatan atau posisi karyawan, pemberian gaji dan kompensasi yang adil dan 

sesuai, adanya kesempatan promosi jabatan, dan lain sebagainya. Pernyataan pada hipotesis ini juga didukung 

oleh penelitian yang dilakukan oleh Robbins and Judge (2011) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap produktivitas, ketidakhadiran, dan pergantian karyawan. Efisiensi perusahaan, 

peningkatan profitabilitas dan keunggulan kompetitif perusahaan dapat berjalan dengan lancar ketika 

kepuasan kerja pada karyawan bisa tercipta (Robbins dan Judge, 2013).  
 

H5: Terdapat pengaruh signifikan positif antara pengaruh Transformational Leadership terhadap 

Job Satisfaction 

Temuan analisis H5 menunjukkan korelasi positif yang signifikan secara statistik antara 

Organizational Culture dan Job Satisfaction. Hal ini menyiratkan bahwa kepemimpinan transformasional 

dapat berdampak positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Pemimpin transformasional dapat 

menanamkan pandangan positif pada karyawannya, yang mengarah pada peningkatan kepuasan kerja dan 

upaya untuk memenuhi tanggung jawab mereka. Hal ini sejalan dengan Nurjanah dkk. (2020) dan Sutrisno 

dkk. (2020), yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional yang efektif dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan, sehingga memperkuat keunggulan kompetitif perusahaan di masa 

depan. 
 

H6: Terdapat pengaruh signifikan positif antara pengaruh Organizational Culture terhadap Job 

Satisfaction 

Berdasarkan H6, terbukti bahwa budaya perusahaan memiliki hubungan positif yang signifikan secara 

statistik dengan kepuasan kerja karyawan. Artinya, budaya perusahaan yang baik dapat berkontribusi 

terhadap kepuasan kerja karyawan yang lebih tinggi. Hipotesis ini didukung oleh penelitian 

Hosseinkhanzadeh et al. (2013) yang menemukan adanya hubungan signifikan antara budaya perusahaan 

dengan kepuasan kerja. Temuan tersebut juga menunjukkan bahwa budaya perusahaan yang kuat dapat 

berkontribusi terhadap kepuasan karyawan dalam penyelesaian tugas. Selain itu, Utami & Sitohang (2019) 

dan Wahyuniardi & Nababan (2018) menemukan bahwa budaya perusahaan berdampak terhadap kepuasan 

kerja, mendukung hipotesis ini.  

 

H7: Terdapat pengaruh signifikan positif antara pengaruh Job Satisfaction yang memediasi pengaruh   

Organizational Culture terhadap Employee Performance 

Berdasarkan H7, terbukti bahwa kepuasan kerja (Job Satisfaction) memediasi pengaruh positif budaya 

perusahaan (Organizational Culture) terhadap kinerja karyawan (Employee Performance), seperti yang 

ditunjukkan dalam tabel 6. Artinya, budaya perusahaan yang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan 

secara tidak langsung melalui peningkatan kepuasan kerja mereka. Maka berdasarkan hasil pengujian yang 

telah didapatkan tersebut, budaya perusahaan dapat berdampak pada kinerja karyawan pada suatu 

perusahaan. Hipotesis pada hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang telah dilakukan oleh Adi 

Pracoyo et al., (2022) yang menyatakan bahwa budaya perusahaan berperan penting dalam meningkatkan 

kinerja karyawan, namun pengaruhnya disalurkan melalui variabel perantara, yaitu kepuasan kerja. Hasil 

penelitian ini juga didukung oleh penelitian dari Nurasizah et al., (2022), yang menyatakan bahwa kinerja 

karyawan akan meningkat ketika perusahaan memiliki budaya perusahaan yang kuat dikarenakan karyawan 

cenderung merasakan kepuasan dalam bekerja. 

 

H8: Terdapat pengaruh signifikan positif antara pengaruh Job Satisfaction yang memediasi pengaruh 

Transformational Leadership terhadap Employee Performance  

Berdasarkan hasil uji H8 yang telah dilakukan, hasilnya dapat dilihat pada tabel 6 yang menunjukkan  

bahwa pengaruh antara Job Satisfaction yang memediasi pengaruh Transformational Leadership terhadap 

Employee Performance tidak signifikan. Maka berdasarkan hasil pengujian yang telah didapatkan tersebut, 

kepemimpinan transformasional tidak memiliki dampak tidak langsung pada kinerja karyawan yang 
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dimediasi oleh kepuasan kerja. Namun, hipotesis ini didukung oleh penelitian oleh Sumarno, A. P., & Ariadi, 

G., (2023) yang menyatakan bahwa pemimpin dengan gaya transformasional harus bisa memperhatikan 

pembinaan dan pelatihan bagi seluruh karyawan agar berpengaruh signifikan terhadap perkembangan 

produktivitas kerja. Dalam hal ini, kepuasan kerja berfungsi sebagai mediator parsial, dimana jika karyawan 

merasa nyaman dengan pekerjaannya, maka hal tersebut akan meningkatkan rasa kepuasan dari proses hingga 

hasil pekerjaan yang dilakukan yang dilengkapi juga dengan pimpinan perusahaan yang menjalin hubungan 

baik dengan karyawannya. 

 

H9: Terdapat pengaruh signifikan positif antara pengaruh Job Satisfaction yang memediasi 

pengaruh Work Environment terhadap Employee Performance 

Temuan analisis H9 seperti yang terdapat pada tabel 6 menunjukkan bahwa Job Satisfaction tidak 

memediasi hubungan Work Environment dengan Employee Performance secara signifikan. Artinya, 

penelitian ini menemukan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja 
karyawan. Temuan ini mendukung hasil penelitian Saputri (2020) yang menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja tidak dapat menjadi mediator hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Namun, 

hipotesis ini juga bertentangan dengan penelitian Kusumastuti dkk. (2019), Zainuri (2021), dan Wijaya dkk. 

(2021) yang mengidentifikasi kepuasan kerja sebagai variabel mediasi yang menghubungkan lingkungan 

kerja dan kinerja karyawan. Pareraway dkk. (2018) lebih lanjut menyatakan bahwa kepuasan kerja berfungsi 

sebagai mediator positif dan signifikan terhadap pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Kinerja karyawan meningkat ketika mereka puas dengan lingkungan kerjanya. 
 

SIMPULAN DAN SARAN 

Penelitian kepada 5 perusahaan industri manufaktur dengan jumlah KBLI terbanyak di Batam 

dilakukan karena pertumbuhan industri manufaktur di Batam telah mengalami penurunan. Penelitian 

mengenai kinerja karyawan di perusahaan manufaktur tersebut telah mendapatkan hasil dan dapat 

disimpulkan bahwa Transformational Leadership berpengaruh signifikan terhadap Employee Performance, 

Work Environment berpengaruh signifikan terhadap Job Satisfaction, Organizational Culture berpengaruh 

signifikan terhadap Employee Performance, Job Satisfaction berpengaruh signifikan terhadap Employee 

Performance, Transformational Leadership berpengaruh signifikan terhadap Job Satisfaction, 

Organizational Culture berpengaruh signifikan terhadap Job Satisfaction, Job Satisfaction memediasi 

pengaruh antara Organizational Culture, Transformational Leadership, dan Work Environment terhadap 

Employee Performance.  

Implikasi manajerial dari penelitian ini adalah perusahaan harus fokus pada pengembangan pemimpin 

yang inspiratif dan visioner, menumbuhkan budaya perusahaan yang inklusif dan kolaboratif, menyediakan 

infrastruktur dan fasilitas kerja yang memadai, dan menyelenggarakan program-program yang 

meningkatkan kesejahteraan karyawan agar dapat meningkatkan kepuasan kerja dan efektivitas perusahaan. 

Kepada peneliti selanjutnya, disarankan dapat membuat pernyataan kuesioner yang lebih banyak dengan 

kalimat yang mudah dipahami agar responden tidak kesulitan dalam memahami maksud dari setiap 

pernyataan yang diberikan. Diharapkan juga dapat melakukan penelitian dengan variabel lain yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, seperti Employee Engagement, Work Motivation, Organizational 

Commitment, dan sebagainya. 
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