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ABSTRAK 

 

PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN LINGKUNGAN KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN KEPUASAN 

KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA PT 

DOMAS AGROINTI PRIMA KUALA TANJUNG 

 

SEPTIANA PUTRI 

Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Email: putriseptian813@gmail.com 

 
Tujuan penulis melakukan penelitian untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 

terhadap kepuasan kerja, untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan, untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja, untuk 

mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, untuk mengetahui 

pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, untuk mengetahui pengaruh 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, untuk mengetahui 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada PT 

Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian seluruh karyawan PT Domas 

Agrointi Prima Kuala Tanjung. Sedangkan sampel yang memenuhi kreteria penarikan 

sampel penarikan pengamatan yang dilakukan berjumlah 55 orang dengan menggunakan 

Non Probality Sampling. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan 

teknik angket.teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Path Analysis, 

Partial Least Square (PLS) dan Uji Hipotesis. Pengolahan data dalam penelitian 

menggunakan program sofware SmartPLS 3.0. Hasil pengujian hipotesis pertama dan 

kedua diketahui bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja, 

kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Domas Agrointi Prima 

Kuala Tanjung dapat diterima. Pada hipotesis ketiga dan keempat lingkungan kerja 

bepengaruh terhadap kepuasan kerja, lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada PT Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung dapat diterima. Pada hipotesis 

kelima kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Domas Agrointi 

Prima Kuala Tanjung dapat diterima. Pada hipotesis keenam dan ketujuh kepuasan kerja 

memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan,  kepuasan kerja 

memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Domas 

Agrointi Prima Kuala Tanjung dapat diterima. 

 

Kata kunci: Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan, dan Kepuasan 

Kerja. 

 

mailto:putriseptian813@gmail.com


ii 
 

ABSTRACT 

 

EFFECT OF LEADERSHIP AND WORK ENVIRONMENT ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE WITH JOB SATISFACTION  

AS INTERVENING VARIABLE AT PT DOMAS  

AGROINTI PRIMA KUALA TANJUNG 

 

 

SEPTIANA PUTRI 

Management Study Program, Faculty of Economics and Business 

Muhammadiyah University of North Sumatra 

Email: putriseptian813@gmail.com 

 

 The author's purpose of conducting research is to determine the effect of 

leadership on job satisfaction, to determine the influence of leadership on employee 

performance, to determine the effect of the work environment on job satisfaction, to 

determine the effect of the work environment on employee performance, to determine the 

effect of job satisfaction on employee performance, to determine the effect of the work 

environment on employee performance. leadership on employee performance through job 

satisfaction, to determine the effect of the work environment on employee performance 

through job satisfaction at PT Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. The approach used 

in this study is an associative approach. The population in the study were all employees 

of PT Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. While the sample that meets the criteria for 

sampling the withdrawal of observations made is 55 people using Non Probity Sampling. 

Data collection techniques in this study used a questionnaire technique. Data analysis 

techniques in this study used Path Analysis, Partial Least Square (PLS) and Hypothesis 

Testing. Data processing in the study using the SmartPLS 3.0 software program. The 

results of testing the first and second hypotheses are known that leadership affects job 

satisfaction, leadership affects employee performance at PT Domas Agrointi Prima Kuala 

Tanjung acceptable. In the third and fourth hypotheses, the work environment affects job 

satisfaction, the work environment affects the performance of employees at PT Domas 

Agrointi Prima Kuala Tanjung acceptable. In the fifth hypothesis, job satisfaction affects 

employee performance at PT Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung acceptable. In the 

sixth and seventh hypotheses, job satisfaction mediates the influence of leadership on 

employee performance, job satisfaction mediates the effect of the work environment on 

employee performance at PT Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung acceptable. 

 

 

Keywords: Leadership, Work Environment, Employee Performance, and Job Satisfaction. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Setiap perusahaan bertujuan untuk dapat mencapai tujuan dan sasaran 

sesuai dengan apa yang telah ditentukan. Sumber daya manusia memegang 

peranan yang sangat penting untuk mencapai keberhasilan dan tujuan dari suatu 

organisasi dengan karya bakat dan dorongan yang dimilikinya. Untuk 

menciptakan kinerja yang tinggi, dibutuhkan adanya peningkatan kerja secara 

maksimal melalui pendidikan yang berkulitas penyediaan fasilitas sosial dan 

lapangan pekerjaan. 

Dunia bisnis sekarang dituntut menciptakan kinerja karyawan yang tinggi 

untuk pengembangan perusahaan. Perusahaan harus mampu membangun dan 

meningkatkan kinerja didalam lingkungannya. Kinerja karyawan sebagai salah 

satu elemen utama yang dapat ditingkatkan apabila karyawan mengetahui apa 

yang diharapkan kapan dapat berperan serta dinilai atas hasil kinerjanya 

didasarkan perilaku. Penilaian kinerja harus dilakukan secara adil tidak memihak 

dan harus manggambarkan kinerja aktual yang akurat. 

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseoraang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 

bersangkuntan secara legal, tidak melanggar hukum dan susuai dengan moral 

maupun etika (Suwati, 2013).  
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Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan adalah 

Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja. Dengan kinerja 

karyawan  yang baik diharapkan mampu bersaing, dapat diakui bahwa organisasi 

mempunyai kinerja yang berkualitas. Pengaruh lingkungan, kepemimpinan dan 

kepuasan kerja juga sangat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Kepemimpinan yang efektif harus memberikan pengarahan terhadap 

usaha-usaha semua pekerja dalam mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan 

merupakan faktor penting yang menentukan kinerja karyawan dan kemampuan 

organisasi beradaptasi dengan perubahan lingkungan. Kepemimpinan yang efektif 

harus memberikan pengarahan terhadap usaha-usaha semua pekerja dalam 

mencapai tujuan organisasi. Selain melalui daya kreativitas, pemimpin mampu 

memaksimalkan potensi yang berda dilingkungan perusahaan untuk meningkatkan 

efesiensi organisasi sehingga dapat dicapai kinerja yang optimal (Jufrizen, 2017b). 

Selanjutnya kondisi lingkungan kerja juga dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan, lingkungan kerja dapat dikatakan baik sesuai apabila manusia dapat 

melaksanakan kegiatan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan 

kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Lingkungan kerja memiliki 

pengaruh yang sangat penting bagi karyawan dalam suatu perusahaan, lingkungan 

kerja yang baik sangat membantu karyawan dalam menyelesaikan tugasnya, 

dalam hal ini yang dimaksud lingkungan kerja ialah lingkungan dimana karyawan 

melakukan pekerjaan yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan 

para pegawai untuk bekerja optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi 

emosi karyawan. Jika karyawan menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, 
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maka karyawan tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas 

sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif dan optimis sehingga kinerja 

dari seorang pegawai akan lebih baik lagi (Suhanta et al., 2022). 

Bagi karyawan bekerja yang baik, dengan akan menimbukan rasa 

kepuasan kerja dalam bekerja. kepuasan kerja adalah perasaan positif yang 

terbentuk dari penilaian karyawan terhadap pekerjaannya, yang berarti bahwa apa 

yang diperoleh dalam bekerja sudah memenuhi apa yang dianggap penting. Setiap 

orang yang  bekerja mengharapkan memperoleh keputusan dari tempat kerjanya. 

Kepuasan kerja ini akan mempengaruhi karyawan untuk bekerja lebih 

bersemangat dan bergairah. Sebaliknya tempat atau lingkungan kerja yang buruk 

akan mengurangi kepuasan kerja karyawan (Rosmaini & Tanjung, 2019). 

PT Domas Agrointi Prima merupakan perusahaan yang ada di kawasan 

industri Kuala Tanjung Produk yang dihasilkan dari oleochemical di PT Domas 

Agrointi Prima ialah turunan asam lemak kelapa sawit Dan asam lemak tersebut 

dapat dihasilkan berbagai produk salah satunya jalty acid yaitu minyak dan lemak 

yang diproses secara kimia (hidrolisa) untuk memperoleh asam lemaknya, 

sedangkan glycerine dapat digunakan sebagai pelengkap suatu industri misalnya 

pada industri farmais, industri pangan dan kosmetik yang dihasilkan melalui 

proses kimia yaitu evaporasi dan destilasi. Fatty acid yang dihasilkan di proses 

kembali umik menghasilkan produk fatty alcohol yang bernilai jual tinggi. 

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan pada perusahaan peneliti 

menemukan fenomena-fenomena masalah pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala 

Tanjung. Masalah yang peneliti temukan adalah kepemimpinan yang saat ini 
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dinilai kurang dalam memberikan efek langung kepada karyawannya seperti  

kurang memberikan perhatian kepada bawahannya sehingga menyebabkan 

menurunnya kinerja dalam bekerja. Selain itu, sebagian karyawan yang menilai 

dari cara pimpinan kurang sesuai dengan keinginan yang diharapkan oleh 

karyawan, sehingga terkadang terdapat perilaku dan gaya pemimpin yang kurang 

bisa dapat dijadikan panutan bagi bawahnnya. Sehingga menyebabkan kurang 

puasnya karyawan terhadap pimpinan. 

Berdasarkan permasalahan yang terjadi pada lingkungan kerja terdapat 

beberapa masalah yaitu kurang nyamannya suasana kerja didalam kantor seperti, 

tempat penataan dokumen arsipan diruangan kurang rapi sehingga mempersulit 

karyawan dalam mencari berkas. Kemudian sering terjadi gangguan/lemahnya 

sinyal komputer diruangan sehingga mempersulit karyawan dalam mengakses 

data sehingga kinerja kerja karyawan menurun yang mengakibatkan karyawan 

tidak berkerja secara maksimal. Padahal dapat dilihat bahwa lingkungan kerja 

sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Kondisi lingkungan kerja yang 

nyaman akan mempengaruhi karyawan bekerja lebih giat dan berkonsentrasi 

dalam menyelesaikan tugasnya sesuai target. Kondisi lingkungan kerja dapat 

dikatakan baik atau sesuai apabila karyawan dapat melaksanakan kegiatan secara 

optimal, sehat, aman dan nyaman. 

Kemudian permasalahan yang terjadi pada kepuasan kerja yaitu 

kurangnya kepuasan kerja dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan, karena 

karyawan merasa kurang puas dengan pencapiannya seperti, karyawan yang 

lembur tetapi bonus tidak tepat waktu dan pemberian atau rewerd kepada 
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karyawannya. Sehingga mengakibatkan menurunnya tingkat kinerja karyawan 

yang belum sepenuhnya sesuai dengan target yang diharapkan oleh perusahaan. 

Selain itu, kepuasan kerja karyawan belum optimal, karena kurangnya rasa 

kepedulian sesama karyaawan dalam mengerjakan pekerjaannya dan cenderung 

tidak memiliki loyalitas kerja sehingga menyebabkan kinerja karyawan menurun. 

Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas, maka penulis tertarik 

untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala 

Tanjung”. 

1.2. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka penulis dapat 

mengidentifikasi masalah dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Pemimpin yang saat ini dinilai kurang dalam memberikan efek langsung 

kepada karyawannya seperti kurang memberikan perhatian kepada 

bawahannya. 

2. Beberapa karyawan menilai bahwa metode kepemimpinan tidak sesuai 

dengan keinginan yang diharapkan oleh karyawan, sehingga terkadang 

terdapat perilaku dan gaya pemimpin yang kurang bisa dapat dijadikan 

panutan bagi bawahnnya. 

3. Kurang nyamannya suasana kerja didalam kantor seperti, tempat penataan 

dokumen arsipan diruangan kurang rapi sehingga mempersulit karyawan 

dalam mencari berkas yang mengakibatkan karyawan tidak berkerja secara 
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maksimal. 

4. Sering terjadi gangguan/lemahnya sinyal komputer diruangan sehingga 

mempersulit karyawan dalam mengakses data. 

5. Kurangnya kepuasan kerja dalam melakukan pekerjaan yang diberikan 

seperti, karyawan yang lembur tetapi bonus tidak tepat waktu dan pemberian 

rewerd kepada karyawannya. 

6. Kepuasan kerja karyawan belum optimal, karena kurangnya rasa kepedulian 

sesama karyawan dalam mengerjakan pekerjaannya dan cenderung tidak 

memiliki loyalitas kerja sehingga menyebabkan kinerja karyawan menurun. 

1.3. Batasan Masalah 

Dari identifikasi masalah yang ada dalam pembahasan serta untuk 

mendapatkan gambaran penelitian yang jelas dan tidak melebar pada saat 

manganalisa dalam pembahasan, maka peneliti membatasi ruang lingkup objek 

penelitian yang dilakukan hanya meliputi kepemimpinan dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening 

pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

1.4. Rumusan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah dan batasan masalah diatas, maka 

penulis merumuskan masalah sebagai berikut : 

1. Apakah Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja pada PT. 

Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung? 

2. Apakah Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 

Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung? 
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3. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pada PT. 

Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung? 

4. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 

Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung? 

5. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 

Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung? 

6. Apakah Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi 

Kepuasan Kerja pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung?  

7. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

Dimediasi Kepuasan Kerja pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung?  

1.5. Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang hendak dicapai 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Untuk Mengetahui dan Menganalisis Pengaruh Kepemimpinan Terhadap 

Kepuasan Kerja Pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

2. Untuk Mengetahui dan Menganalisis Pengaruh Kepemimpinan Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

3. Untuk Mengetahui dan Menganalisis Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja Pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

4. Untuk Mengetahui dan Menganalisis Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

5. Untuk Mengetahui dan Menganalisis Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap 
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Kinerja Karyawan  Pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

6. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Kepemimpinan Terhadap 

Kinerja Karyawan Dimediasi Kepuasan Kerja Pada PT. Domas Agrointi 

Prima Kuala Tanjung. 

7. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Dimediasi Kepuasan Kerja Pada PT. Domas Agrointi 

Prima Kuala Tanjung. 

2. Manfaat Penelitian 

Adapun beberapa manfaat yang penulis dapatkan dalam melakukan 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Manfaat Teoritis 

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu:  

a. Dapat menambah teori atau wawasan mangenai pengaruh 

kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.  

b. Dapat dijadikan referenasi pada penelitian-penelitian selanjutnya yang 

berhubungan dengan kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

2. Manfaat Praktisi 

Adapun manfaat paraktisi yang dimaksud antara lain, yaitu : 

a. Bagi peneliti penelitian ini merupakan bagian dari proses belajar yang 

diharapkan dapat menambah wawasan pengetahuan dan pengalaman 

bagi peneliti, sehingga dapat lebih memahami teori-teori yang selama 
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ini dipelajari debandingkan dengan kondisi yang sesungguhnya 

dilapangan. 

b. Bagi perusahaan hasil dari penelitian ini diharapakan dapat menjadi 

masukan yang berguna dan pertimbangan yang bermanfaat bagi 

instansi terkait untuk lebih mengetahui sebarapa besar pengaruh 

kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
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BAB 2 

KAJIAN TEORI 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Kinerja Karyawan  

2.1.1.1. Pengertian Kinerja Karyawan 

Menurut (Afandi & Bahri, 2020), kinerja merupakan perilaku nyata 

yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 

karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Kinerja karyawan 

merupakan sesuatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk 

mencapai tujuannya. Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor utama yang 

dapat mempengaruhi kemajuan organisasi. Semakin tinggi atau semakin baik 

kinerja karyawan maka tujuan organisasi akan semakin mudah dicapai, begitu 

pula sebaliknya yang terjadi apabila kinerja karyawan rendah atau tidak baik maka 

tujuan itu akan sulit dicapai dan juga hasil yang diterima tidak akan sesuai 

keinginan organisasi. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang 

atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 

bersangkuntan secara legal, tidak melanggar hukum dan susuai dengan moral 

maupun etika (Suwati, 2013).  

Menurut (Faustyna & Jumani, 2015) kinerja adalah kemampuan atau 

prestasi kerja yang telah dicapai oleh para personil atau sekelompok orang dalam 

suatu organisasi, untuk melaksanakan fungsi, tugas dan tanggung jawab mereka 
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dalam menjalankan operasional perusahaan. Kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang disepakati oleh seseorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

(Adam et al., 2021). 

Menurut (Lina, 2014) kinerja adalah gabungan dari tiga faktor penting 

yaitu kemampuan dan minat seseorang bekerja, kemampuan dan penerimaan atas 

penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi seprang pekerja. 

Tingginya kinerja karyawan meningkatkan produktivitas perusahaan. Kinerja 

adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang 

dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-

masing, dalam jangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara 

legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan etika. Kinerja 

karyawan merupakan ukuran keberhasilan organisasi dalam mencapai misinya 

dam menyelasaikan tugas atau pekerjaan seseorang harus memilih tingkat 

kemampuan tertentu (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). 

2.1.1.2. Manfaat  dan Tujuan Kinerja 

Menurut (Riniwati, 2016) ada beberapa manfaat penilaian kinerja 

adalah: 

1) Penyesuaian-penyesuaian kompensasi 

2) Perbaikan kinerja 

3) Kebutuhan latihan dan pengembangan 

4) Pengambilan keputusan dalam hal penempatan promosi, mutasi, pemecatan, 

pemberhentian, dan perencanaan tenaga kerja. 
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5) Untuk kepentingan penelitian karyawan 

6) Membantu diagnosis terhadap kesalahan desain karyawan. 

Menurut (Yulianti, 2015) kegunaan atau manfaat dari penilaian kinerja 

karyawan adalah sebagai berikut: 

1) Sebagai dasar pengambilan keputusan yang digunakan untuk prestasi, 

pemberian dan besarnya balas jasa. 

2) Untuk mengukur sejauh mana seseorang karyawan dapat menyelesaikan 

pekerjaannya. 

3) Sebagai dasar untuk mengevalusi efektivitas seluruh kegiatan dalam 

perusahaan. 

4) Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal 

kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja dan 

pengawasan. 

5) Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan 

yang berada dalam organisasi.  

Sementara itu, tujuan dari kinerja adalah sebagai berikut:  

1) Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan kinerja. 

2) Mencatat dan mengakui hasil kerja seseorang karyawan, sehingga mereka 

termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya 

berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu. 

3) Memberikan peluang kepada karywan untuk mendiskusikan keinginan dan 

aspirasinya serta meningkatkan kepedulian terhadap karier atau terhadap 

pekerjaannya sekarang. 
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4) Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga 

karyawan termotivasi untuk berprestasi sebagai potensinya. 

Manurut (Kasmir, 2015) manfaat dan tujuan sistem pengukuran kinerja 

yang baik adalah sebagai berikut: 

1) Memastikan pemahaman para pelaksana akan ukuran yang digunakan untuk 

para pencapaian kinerja. 

2) Memastikan tercapainya rencana kinerja yang telah disepakati 

3) Menunjukkan peningkatan yang perlu dilakukan 

4) Mengidentifikasikan apakah kepuasan sudah terpenuhi 

5) Mengungkapkan permasalahan yang terjadi 

2.1.1.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Menurut (Sutrisno, 2010) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan yaitu: 

1. Menurut Efektifitas dan Efesiensi 

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya 

kinerja diukur oleh efektivitas dan efesiensi. 

2. Otoritas dan Tanggung Jawab 

Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah 

didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang tindih tugas. Masing-

masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi 

haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organ-isasi. 

3. Disiplin kerja 

Disiplin kerja merupakan kejiwaanseseorang atau sekelompok orang yang 
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senantiasa berkehendak untuk mengikuti atau memenuhi segala peraturan 

yang telah ditentukan. 

4. Inisiatif  

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativits dalam bentuk ide 

untu merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 

Menurut (Mangunegara, 2013) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan antara lain adalah : 

1. Faktor Kemampuan 

Secara psikologis, kemampuan karyawan terdiri dari kemampuan potensi 

(IQ) dan kemampuan (Knowledge skill), oleh karena itu karyawan perlu 

ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 

2. Faktor Motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap seorang karyawan dalam menghadapi 

situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi dimana yang menggerakkan diri 

karywan yang telah terarah untuk mencapai tujuan organisasi atau tujuan kerja. 

2.1.1.4. Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut (Bernardin & Russel, 2013) untuk mengukur kinerja karyawan 

dapat digunakan beberapa indikator kerja, antara lain adalah: 

1) Kualitas (Quality) merupakan tingkatan dimana proses atau hasil dari 

penyelesaian suatu kegiatan mendekati sempurna. 

2) Kuantitas (Quantity) merupakan produksi yang dihasilkan dapat juga 

ditunjukkan dalam satuan mata uang, jumlah unit,atau jumlah siklus kegiatan 

yang diselesaikan. 
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3) Ketepatan waktu (Timelines) merupakan dimana kegiatan tersebut dapat 

diselesaikan, atau suatu hasil produksi dapat dicapai, pada permulaan waktu 

yang ditetapkan bersamaan koordinasi dengan hasil produk yang lain dan 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk kegiatan-kegiatan lain. 

4) Efektivitas Biaya (Cost effectiveness) merupakan tingkatan di mana sumber 

daya organisasi, seperti manusia, keuangan, teknologi, bahan baku dapat 

dimaksimalkan dalam arti untuk memperoleh keuntungan yang paling tinggi 

atau mengurangi kerugian yang tinbul dati setiap unit atau contoh 

penggunaan dari suatu sumber daya yang ada. 

5) Hubungan Antar Perorangan (Interpersonal Impact) merupakan tingkatan di 

mana seorang karyawan mampu untuk mengembangkan perasaaan saling 

menghargai, niat baik dan kerja sama antara karyawan yang satu dengan 

karyawan yang lain dan juga pada bawahan. 

Menurut (S. F. Harahap & Tirtayasa, 2020) indikator kinerja karyawan 

yaitu sebagai berikut:  

1) Hasil keja, yaitu meliputi tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah 

dihasilkan dan sejauh mana pengawasan. 

2) Penegetahuan pekerjaan, yaitu pengetahuan yang terkait dengan tugas 

pekerjaan yang akan berpengaruh langsung terhadap kuantitas dari hasil 

kerja. 

3) Inisiatif, yaitu tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan 

khususnya dalam hal penagangan masalah-masalah yang timbul. 

4) Sikap, yaitu semangat kerja sikap positif dalam melaksanakan tugas 
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pekerjaan. 

5)  Disiplin waktu dan absensi, yaitu ketepatan waktu dan tingkat kehadiran. 

Menurut (Arda, 2017) ada beberapa indikator kinerja karyawan, yaitu 

sebagai berikut: 

1. Mutu Kerja. 

Mencerminkan peningkatan mutu dan standar kerja yang telah ditentukan 

sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan dan nilai 

ekonomi. Berkaitan dengan ketepatan waktu, keterampilan dan kepribadiann 

dalam melakukan pekerjaan. 

2. Kualitas Kerja. 

Berkaitan dengan pemberian tugas-tugas tambahan yang diberikan atasan 

kepada bawahnnya,prestasi kerja karyawan dan pencapaian target. 

3. Katangguhan. 

Berkaitan dengan tingkat kehadiran, ketaatan, pemberian waktu libur dan 

jadwal keterlambatan hadir ditempat kerja. 

4. Sikap. 

Merupakan sikap yang ada pada karywan yang menunjukkan seberapa 

jauh sikap tanggung jawab terhadap sesama teman, dengan atasan dan seberrapa 

jauh tingkat kerja sama dalam mneyelesaikan pekerjaannya. Hal ini juga 

berkaitan dengan cara karyawan  bekerja sama dalam kelompok dan inisiatif 

karyawan dalam bekerja. 
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Menurut (Julita & Arianty, 2017) ada beberapa indikator kinerja yaitu 

sebagai berikut: 

1. Kualitas kerja, menceminkan peningkatan mutu dan standar kerja yang telah 

ditentukan sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan 

dan nilai ekonomis. 

2. Kuantitas output, mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari suatu 

unit kegiatan yang menghasilkan barang dari segi jumlah. Kuantitas kerja 

dapat diukur melalui penambahan nilai fisik dan barang dari hasil 

sebelumnya. 

3. Dapat tidaknya diandalkan, mencerminkan bagaimana seseorang itu 

menyelesaikan suatu pekerjaan yang dibebankan padanya dengan tingkat 

ketelitian, kemauan serta semangat tinggi. 

4. Sikap kooperatif, mencerminkan sikap yang menunjukan tinggi kerja sama di 

antara sesama dan sikap terhadap atasan, juga terhadap karyawan dari 

perusahaan lain. 

2.1.2. Kepemimpinan  

2.1.2.1. Pengertian Kepemimpinan 

Menurut (Andayani & Tirtayasa, 2019) “Kepemimpinan dalam 

organisasi diarahkan untuk mempengaruhi orang-orang yang dipimpinnya, agar 

mau berbuat seperti yang diharapkan ataupun diarahkan oleh orang lain yang 

memimpinnya”. Kepemimpinan adalah “Leadership as the behavior to guide a 

geoup to achieve common target”. Yang artinya kepemimpinan itu merupakan 

perilaku dari seseorang individu yang memimpin untuk mengarahkan aktivitas-



18 
 

 
 

aktivitas suatu kelompok kesuatu tujuan yang ingin dicapai bersama (Hartono et 

al., 2019). 

Menurut (Marjaya & Pasaribu, 2019) Kepemimpinan merupakan hal 

yang sangat penting dalam majerial, karena kepemimpinan maka proses 

manajemen akan berjalan dengan baik dan karyawan akan bergairah dalam 

melakukan tugasnya. Kepemimpinan adalah kemampuan dalam mengarahkan, 

mempengaruhi dan mengawasi para bawahannya agar mereka mau bertindak, 

berperilaku dan berkarya, sedemikian rupa sehingga mampu memberikan 

pekerjaan yang baik demi mencapainya tujuan perusahaan (D. S. Harahap & 

Hazmanan, 2019).  

Menurut (S. Arifin et al., 2019) kepemimpinan seorang pemimpin untuk 

mempengaruhi bawahnnya untuk melakukan pekerjaannya untuk mencapai tujuan 

perusahaan. Seseorang yang menjadi pemimpin haruslah mempunyai sikap yang 

beribawa dan tegas untuk melaksanakan kepemimpinannya. Hal tersebut secara 

tidak langsung akan mendorong motivasi, kreativitas, partisipasi dan loyalitas 

para karyawan untuk menyelesaikan dan melaksankan tugas-tugas yang sudah 

diberikan kepadanya. 

2.1.2.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan 

Menurut (Noor, 2013) ada beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepemimpinan yaitu: 

1) Peningkatan kompetitif bisnis dan penggunaan sumber daya manusia tepat 

guna. 

2) Perubahan dalam sisitem nilai masyarakat 
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3) Batas standar pendidikan dan pelatihan 

4) Kemajuan dalam pengetahuan ilmiah dan teknikal 

5) Perubahan dalam organisasi kerja 

6) Pengaruh dari serikat kerja 

7) Tekanan tanggung jawab sosial terbesar terhadap karyawan, contohnya pola 

partisipasi dalam pengambilan keputusan dan kualitas hidup pekerjaan. 

8) Peraturan pemerintah. 

Menurut (Setiawan & Muhith, 2013) ada beberapa faktor yang 

mempunyai pengaruh positif terhadap proses kepemimpinan yaitu sebagai berikut: 

1) Kepribadian (personality) 

2) Harapan dan perilaku atasan 

3) Karakteristik, harapan, dan perilaku bawahan 

4) Kebutuhan tugas 

5) Iklim dan kebijakan organisasi 

Menurut (Noor, 2013) faktor-faktor yang mempengaruhi kepemimpinan 

adalah sebagai berikut: 

1) Peningkatan kompetitif bisnis dan penggunaan sumber daya manusia tepat 

guna. 

2) Perubahan dalam sistem nilai masyarakat. 

3) Batas standar pendidikan dan pelatihan. 

4) Kemajuan dalam pengetahuan ilmiah dan teknikal. 

5) Perubahan dalam organisasi kerja. 

6) Pengaruh dari serikat dagang. 
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7) Tekanan tanggung jawab sosial terbesar terhadap karyawan contohnya pola 

partisipasi dalam pengambilan keputusan dan kualitas hidup pekerjaan. 

8) Peraturan pemerintah.  

2.1.2.3. Fungsi dan Peran Pemimpin Dalam Organisasi 

Menurut (Saebani & Muhith, 2014) peran pemimpin dalam organisasi 

dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Peran Antar Pribadi (Interpersonal Roles). Peran ini menitikberatkan pada 

hubungan pribadi yang meliputi: 

a. Peran Tokoh (Figurehead) dalam membangun relasi dengan orang lain yang 

memiliki kedudukan dalam organisasi. Figur pemimpin ikut menentukan 

wibawa organisasi ditengan persaingan antar organisasi dan hubungan 

dengan berbagai kepentingan organisasi. 

b. Peran Pemimpin (Leader), dilakukan dengan cara mengarahkan dan 

mengkoordinasikan tugas-tugas dari bawahannya. Hal ini mnyangkut tugas 

staffing (merekrut, melatih, memotivasi, melakukan promosi dan 

pemberhentian kerja). 

c. Peran Penghubung (Liaison) dilakukan dengan cara menjalin hubungan atar 

pribadi dengan pihak-pihak, baik yang berda dalam organisasi maupun yang 

berada diluar organisasi. Dengan peran ini dapat dilakukan berbagai 

informasi yang patut dikaji demi kemajuan organisasi. 

2. Peran Informasional (Infomarmational Roles). Peran ini menitikberatkan pada 

penerimaan dan pengkomunikasikan informasi yang dibutuhkan untuk 

mengambil keputusan. Peran ini meliputi yaitu: 
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a. Pemantau (Moniot), manajer secara terus menerus mencari informasi baik 

dalam organisasi maupun diluar organisasi. 

b. Penyebar (Disseminator), yaitu membagikan informasi yang diperoleh dari 

hasil pemantauannya kepada bawahannya yang dirasakan memerlukan 

informasi tertentu. 

c. Juru Bicara (Spokes Person), yaitu menyampaikan sebagian informasi yang 

dikumpulkan kepada individu diluar unitnya atau pihak-pihak diluar 

organisasi. 

d. Pengambilan Keputusan (Desion Making Roles). Dalam peran ini pemimpin 

mangambil keputusan berdasarkan hubungan antarpribadi yang 

dibangunnya dan informasi yang dipantau sebelumya. 

Sedangkan (Kartono, 2017) fungsi pemimpin dalam organisasi adalah 

sebagai berikut:  

1. Mempraksai struktur organisasi. 

2. Menjaga adanya koordinasi dan integrasi organisasi, supaya semuanya 

beropersi secara efektif. 

3. Merumuskan tujuan institusioanal atau organisaional dan menentukan sarana 

serta cara-cara yang efisien untuk mencapai tujuan tersebut. 

4. Menengahi pertentangan dan konflik-konflik yang muncul dan mengadakan 

evaluasi ulang. 

5. Mengadakan revisi, perubahan, inovasi pengembangan dan penyempunaan 

dalam organisasi. Dalam upaya mewujudkan kepemimpinan yang efektif, 

maka kepemimpinan tersebut harus dijalankan sesuai dengan peran dan 
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fungsinya. 

2.1.2.4. Tipe-tipe Kepemimpinan 

Menurut (Kartono, 2017) ada beberapa tipe kepemimpinan adalah 

sebagai berikut: 

1. Tipe Karismatis 

Tipe ini memiliki kekuatan energi, daya tarik dan peribawa yang luar biasa 

untuk mempengaruhi orang lain, sehingga ia mempunyai pengikut yang sangat 

besar jumlahnya dan pengawal-pengawal yang biasa dipercaya. 

2. Tipe Paternalistis 

Tipe ini merupakan tipe kebapakan dengan sifat-sifat antara lain ialah dia 

menganggap bawahannya sebagai manusia yang tidak/belum dewasa atau anak 

sendiri yang perlu dikembangkan, dia bersikap terlalu melindungi (overly 

protective). Jarang dia memberikan kesempatan kepada bawahan untuk 

mengambil keputusan sendiri, dia hampir-hampir tidak pernah memberikan 

kesempatan kepada bawahannya untuk berinisiatif dan tidak memberikan 

kesempatan pada bawahannya untuk mengembangkan imajinasi dan daya 

kreativitas mereka sendiri. 

3. Tipe Militeristis 

Tipe ini sifatnya sok komoliter-militeran. Hanya saja gaya luaran saja yang 

mencontoh gaya militer. Tetapi jika lebih seksama tipe ini mirip sekali dengan 

tiper kepemimpinan otoriter. 

4. Tipe Otokrstis 

Tipe ini mendasarkan diri pada kekuasaan dan paksaan yang mutlak harus 
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dipatuhi. 

5. Tipe Laissez Faire 

Tipe sang pemimpin praktis tidak memimpin dan memberikan 

kelompoknya berbuat sendiri setiap orangnya, 

6. Tipe Popolistis 

Tipe ini berpegang teguh pada nilai-nilai mesyarakat yang tradisional. 

7. Tipe Administratif atau Esekutif 

Tipe kepemimpinan yang mampu menyelenggarakan tugas-tugas 

administrasi secara efektif. 

8. Tipe Demokratis 

Tipe ini menghargai potensi individu yang mau mendengarkan sugesti 

bawahnnya. 

Menurut (Hasibuan, 2005) gaya kepemimpinan terdiri dari: 

1. Kepemimpinan Otoritor 

Kepemimpinan otoriter adalah jika kekuasaan (wewenang) sebagian 

besar mutlak tetap berada pada pimpinan atau kalau pimpinan itu menganut 

sistem sentralisasi wewenang. Pengambilan keputusan dan kebijaksanaa – 

kebijaksanaan hanya ditetapkan sendiri oleh pemimpin, bawahan tidak 

diikutsertakan untuk memberikan saran – saran, ide – ide dan pertimbangan 

dalam proses pengambilan keputusan. 

2. Kepemimpinan pertisipatif 

Kepemimpinan pertisipatif ialah bila seorang pemimpin dalam 

melaksanakan kepemimpinannya dilakukan dengan cara persuasif, 
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menciptakan kerja sama yang serasi, menumbuhkan loyalitas dan partisipasi 

para bawahannya. Pemimpin memotivasi para bawahan, agar merasa ikut 

memiliki perusahaan. 

3. Kepemimpinan Demokratis 

Kepemimpinan delegatif, bila seorang pemimpin mendelegasikan 

wewenang kepada bawahan dengan lengkap sehingga bawahan tersebut dapat 

mengambil keputusan dan kebijaksanaan–kebijaksaan dengan bebas atau 

leluasa dalam melaksanakan pekerjaannya. Pemimpin tidak peduli cara 

bawahan mengambil keputusan, dan mengerjakan pekerjaannya sepenuhnya, 

diserahkan kepada bawahan itu. Pada prinsipnya pemimpin bersikap 

menyerahkan dan mengatakan kepada bawahan, “inilah pekerjaan yang harus 

saudara kerjakan, saya tidak peduli, terserah saudara bagaimana 

mengerjakannya asal pekerjaan tersebut bisa diselesaikan dengan baik”. 

2.1.2.5. Indikator Kepemimpinan 

Menuut (Kartono, 2017) menjadi seorang pemimpin memang ada 

beberapa indikator yang harus dipenuhi. Hal ini karena diharapkan dengan 

terpenuhinya beberapa indikator tersebut dapat membuat kelancaran dalam proses 

kepemimpianan. Indikator kepemimpinan adalah sebagai berikut: 

1. Kemampuan mengambil keputusan. 

2. Kemampuan memotivasi. 

3. Kemampuan komunikasi. 

4. Kemampuan mengendalikan bawahan 

5. Tanggung jawab. 
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6. Kemampuan mengendalikan emosional. 

Menurut (Arianty, 2015) ada tujuh indikator kepemimpinan yaitu, 

sebagai berikut: 

1. Kedudukan sebagai pengawas 

Pemimpin yang diartikan sebagai pengawas memiliki kekuasan untuk 

menciptakan rasa takut. Pemimpin yng mempunyai kekuasan jenis ini 

mempunyai kemampuan untuk mengenakan hukuman atau pemecatan. Dalam 

kehiduapan manusia pada umumnya, orang mempunyai kekuasaan ini selalu 

dihubungkan dengan penggunaan kekerasan fisik atau bahkan diwujudkan 

dalam benturan senajata perang. 

2. Kebutuhan akan prestasi 

Kebutuhan akan prestasi ini bersumber dari keahlian, kecakapan, atau 

pengetahuan yang dimiliki seorang pemimpin yang diwujudkan lewat rasa 

hormat, dan pengaruhnya terhadap orang lain. Seorang pemimpin yang tinggi 

kekuasaan keahliannya untuk memberikan fasilitas terhadap perilaku kerja 

orang lain. 

3. Kecerdasan 

Kecerdasan seorang pemimpin pada jabatan yang dipegang oleh 

pemimpin secara normal, semakin tinggi posisi seorang pemimpin, maka 

semakin besar kekuasaan legitimasinya mempunyai kecenderungan memiliki 

kecerdasan yang tinggi, karena pemimpin tersebut merasakan bahwa ia 

mempunyai hak atau wewenang yang diperoleh dari jabatan dalam 

organisasinya. 
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4. Ketegasan 

Kekuasaan ini bersumber pada sifat–sifat pribadi dari seorang pemimpin 

yang tinggi kekuasaan referensinya pada umumnya disenangi oleh orang lain 

karena kepribadiannya yang mampu menarik para bawahan atau pengikutnya, 

kesenian daya tarik, kekaguman para bawahan dapat memberikan identifikasi 

tersendiri terhadap pengaruh pimpinannya. 

5. Kepercayaan diri 

Kekuasaan ini bersumber atas kemampuan untuk menyediakan 

penghargaan atau hadiah bagi orang lain, seperti misalnya gaji, promosi, atau 

penghargaan jasa. Dengan demikian kekuasaan ini sangat bergantung pada 

seseorang yang mempunyai sumber untuk menghargai memberikan hadiah 

tersebut. Tujuan dari kekuasaan ini dapat diperkirakan secara jelas, yakni 

harus dinilai dengan hadiah–hadiah tersebut. 

6. Inisiatif 

Kekuasaan ini bersumber karena adanya akses informasi yang dimiliki 

oleh seorang pemimpin yang di nilai sangat berharga oleh pengikutnya. 

Sebagai seorang pemimpin maka semua informasi yang datang dari luar 

organisasi. 

7. Hubungan dengan bawahan 

Kekuasaan ini bersumber pada hubungan yang dijalin oleh pimpinan 

dengan orang–orang penting dan berpengaruh baik diluar atau didalam 

organisasi. Seorang pemimpin yang tinggi kekuasaannya hubungannya 

dengan ini cenderung meminta saran dari orang lain, karena mereka 
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membantu mendapatkan hal–hal yang menyenangkan dan menghilangkan 

hal–hal yang tidak menyenangkan dari kekuasaan hubungan ini. 

Menurut (Citra & Fahmi, 2019) indikator-indikator kepemimpinan 

adalah sebagai berikut: 

1. Iklim saling mempercayai 

2. Penghargaan terhadap ide bawahan 

3. Memperhitungkan perasaan bawahan 

4. Perhatian pada kenyamanan kerja bagi para bawahan 

5. Perhatian para kesejahteraan bawahan 

6. Pengakuan atas status para bawahan secara tepat dan proposional 

7. Memperhitngkan faktor kepuasan kerja para bawahannya dalam 

menyelesaikan tugas-tugas yang dipercayakan kepadanya. 

Menurut (Arianty, 2016) kepemimpinan memiliki empat indikator 

yaitu, sebagai berikut: 

1. Pelaksanaan tugas 

Pemimpin memerintah bawahannya untuk melaksanakan tugas dan 

membuat semua keputusan yang berhubungan dengan kerja. 

2. Memberi dukungan 

Pemimpin memberi dukungan dengan memperhatikan kondisi kerja 

bawahnnya serta menciptakan situasi kerja yang nyaman bagi bahawannya. 

3. Mengutamakan hasil dari pada proses 

Pemimpin menetapkan tujuan dan memberikan perintah setelah 

didiskusikan terlebih dahulu dengan bawahan. Bawahan dapat membuat 
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keputusan-keputusan mereka sendiri tentang cara pelaksanaan tugas. 

4. Memberi petunjuk 

Pemimpin memberikan petunjuk kepada bawahnnya untuk 

menyelesaikan pekerjaannya. Pemimpin memberi bawahan berbagai 

fleksibilitas untuk melaksanakan tugas-tugas mereka dalam batas/prosedur 

yang telah ditetapkan. 

2.1.3. Lingkungan Kerja 

2.1.3.1. Pengertian Lingkungan Kerja 

Menurut (Siahaan & Bahri, 2019) lingkungan kerja adalah keseluruhan 

sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan 

pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanan pekerjaan. Lingkungan kerja 

merupakan suatu lingkungan dimana para karyawan berkerja dan dapat 

mempengaruhi mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebakankan. 

menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan 

yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang berkerja, metode 

bekerjanya, serta peraturan kerjanya baik sehingga perseorangan maupun 

kelompok (Fachrezi & Khair, 2020).  

Menurut (Manihuruk & Tirtayasa, 2020) Lingkungan kerja merupakan 

segala sesuatu yang ada disekitar pegawai yang dapat mempengaruhi dirinya 

dalam menjalankan tugasnya, hal pertama yang harus diusahakan untuk 

memperbaiki kinerja pegawai adalah menjamin agar pegawai dapat melaksanakan 

tugasnya tanpa mengalami ketegangan-ketegangan atau dengan kata lain instansi 

harus menyediakan. Lingkungan kerja merupakan segala kondisi yang berada 
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disekitar para pekerja, sehingga baik secara langsung maupun tidak langsung 

dapat mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan tugas yang dibebankan. 

Lingkungan yang baik dan menyenangkan akan dapat menimbulkan semangat dan 

bergairah kerja, dan sebaliknya jika lingkungan kerja yang tidak menyenangkan 

akan dapat mengurangi semangat dan bergairah kerja (Elizar & Tanjung, 2018). 

2.1.3.2. Tujuan dan Manfaat Lingkungan Kerja  

Menurut (Martoyo, 2000) adapun tujuan lingkungan kerja sebagai 

berikut: 

1. Pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat waktu sesuai standar kerja dan 

dalam jangka waktu yang ditentukan. 

2. Menciptakan semanat kerja yang tinggi 

3. Membuat suasana hati karyawan bahagia dalam mengerjaka pekerjaannya 

sehingga dapat mencapai hasil kerja yang baik. 

4. Terjalin kominukasi yang baik antara rekan kerja dan atasan dalam suasana 

kekeluargaan sehingga dpat terhindar dari konflik berkepanjangan. 

5. Membantu ciptakan visi dan misi serta tujuan yang sama dalam 

aktivitas/kegiatan mengembangkan dan memajukan perusahaan.  

Kemudian manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, 

sehingga produktivitas kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh 

karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat 

terselesaikan dengan tepat waktu. Artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standar 

yang benar dan dalam skala waktu yang ditentukan. Kinerja akan dipantau banyak 

pengawasan serta semngat perjungan yang tinggi (Arianty et al., 2016). 
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2.1.3.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Menurut (Pandi, 2018) faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan 

kerja adalah sebagai berikut: 

1. Bangunan tempat kerja 

2. Ventilasi udara yang baik 

3. Ruang kerja yang lapang 

4. Tersedianya tempat ibadah 

5. Tersedianya sarana angkutan karyawan 

Menurut (Saripuddin, 2017) faktor–faktor yang mempengaruhi 

lingkungan kerja fisik sebagai berikut:  

1. Tata ruang 

Penggunaan tata ruang kantor adalah segi yang paling penting dari 

perencanaan manajemen perkantoran. Selanjutnya tata ruang kantor 

merupakan penentuan dari susunan semua komponen fisik pekerjaan yang 

dipandang perlu untuk pelaksanaan kantor dan mengkoordinasi komponen-

komponen ini dalam satu kesatuan yang efisien. 

2. Penerangan (cahaya) 

Pentingnya penerangan yang tepat di dalam kantor sudah sangat jelas 

diperlukan. Pegawai yang terlibat dalam pekerjaan sepanjang hari rentan 

terhadap ketergantungan pada mata yang disertai keletihan mata, perasaan 

mudah marah dan gangguan fisik lainnya.  

3. Warna 

Warna sebuah kantor dapat menimbulkan efek yang dapat dilihat pada 
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semangat kerja pegawai. Lingkungan yang tidak menarik dapat menimbulkan 

depresi pada pegawai sedangkan lingkungan yang menyenangkan dapat 

menghasilkan kerja yang baik pula. Warna tidak hanya mempercantik 

ruangan kantor tetapi juga memperbaiki kondisi-kondisi yang ada dalam 

pekerjaan kantor.  

4. Pertukaran udara (sirkulasi udara / ventilasi) 

Di tempat kerja harus memiliki aliran udara yang segar secara terus 

menerus melewati kantor untuk memerangi keletihan dalam bekerja. Banyak 

kantor yang ber-AC dengan aliran udara, suhu dan kelembaban yang 

dikontrol secara otomatis. Dalam hal ini kondisi yang diperlukan dapat 

diberikan selama sistem tersebut dirawat dan dirancang dengan baik. 

5. Musik 

Dalam menggunakan musik sambil bekerja dapat memberikan rasa santai 

dalam memperbaiki kondisi-kondisi pekerjaan yang rumit, meringankan 

kelelahan fisik dan penglihatan serta dapat mengurangi ketegangan syaraf dan 

menjadikan pegawai merasa lebih baik dalam bekerja. 

6. Suara (tingkat kebisingan) 

Suara bising yang keras dan tajam adalah hal yang sangat mengganggu 

pegawai dalam bekerja karena suara bising tersebut akan menyebabkan 

kesulitan dalama memusatkan pikiran, dalam menggunakan telepon dan 

dalam melaksanakan pekerjaan kantor dengan baik. 
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2.1.3.4. Indikator Lingkungan Kerja 

Menurut (Sutrisno, 2013) menyatakan indikator lingkungan kerja 

adalah sebagai berikut: 

1. Tempat berkerja 

Tempat bekerja adalah suatu ruangan kerja dimana para karyawan biasa 

mangajarkan pekerjaannya diruangan tersebut dengan nyaman. 

2. Kebersihan  

Kebersihan ditempat bekerja harus selalu diperhatikan, karena apabila 

tempat bekerja bersih maka akan menimbulkan kenyamanan dan minat 

karyawan dalam bekerja. 

3. Pencahayaan 

Cukupnya sinar yang masuk kedala ruangan kerja dan penerangan yang 

ada harus sesuai kebutuhan, tidak terlalu terang dan tidak terlalu gelap. Dengan 

ini diharapkan karyawan akan menjalankan tugasnya dengan teliti, sehingga 

kesalahan karyawan dalam bekerja dapat diperkecil. 

4. Ketenangan  

Ketenangan adalah hal yang sangat penting yang harus diperhatikan oleh 

perusahaan. Kondisi kerja yang aman dan nyaman akan membuat keryawan 

merasa tenang dalam bekerja, sehingga meningkatkan produktivitas karyawan. 

5. Hubungan kerja 

Hubungan kerja yang baik akan terjalin antara rekan kerja akan dapat 

mempengaruhi karyawan untuk tetap tinggal didalam suatu organisasi, karena 

dengan adanya hubungan yang harmonis maka akan terciptanya hubungan 
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kekeluargaan diantara para karyawan. 

Menurut (Yuliya et al., 2019) indikator lingkungan kerja adalah sebagai 

berikut: 

1. Suasana kerja 

2. Hubungan dengan rekan kerja 

3. Tersedianya fasilitas kerja. 

Menurut (Dewi & Frianto, 2013) indikator – indikator yang digunakan 

untuk mengukur lingkungan kerja adalah pewarnaan, penerangan, udara, suara 

bising, ruang gerak, keamanan, kebersihan, struktur kerja, beban kerja, kerjasama 

antar kelompok, perhatian pemimpin, dan kelancaran komunikasi. 

2.1.4. Kepuasan Kerja 

2.1.4.1. Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut (Waspodo et al., 2013) “kepuasan kerja merupakan penilaian, 

perasaan atau sikap seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya dan 

berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, hubungan 

antar teman kerja, hubungan sosial ditempat kerja dan sebagainya”. Kepuasan 

kerja adalah perasaan positif yang terbentuk dari penilaian karyawan terhadap 

pekerjaannya, yang berarti bahwa apa yang diperoleh dalam bekerja sudah 

memenuhi apa yang dianggap penting. Setiap orang yang  bekerja mengharapkan 

memperoleh keputusan dari tempat kerjanya (Rosmaini & Tanjung, 2019). 

Menurut (Aprinawati et al., 2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

adalah suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang sebagai perbedaan antara 

banyaknya ganjaran yang diterima pekerja dengan banyaknya ganjaran yang 
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diyakini seharusnya diterima. Kepuasan kerja adalah hal yang bersifat individual, 

semakin bnayak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan 

individual, semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan dan sebaliknya 

(Siagian & Khair, 2018).  

Menurut (Rasyid & Tanjung, 2020) kepuasan kerja sikap (positif) 

tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang timbul berdasrkan penilaian terhadap 

situasi kerja. Penilaian tersebut dapat dilakukan terhadap salah satu nilai-nilai 

penting dalam pekerjaan. Karyawan yang puas lebih menyukai situasi kerjanya 

daripada karyawan yang tidak puas, yang tidak menyukai situasi kerjanya. 

Kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas 

perasaan sikapnya, senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. 

Semakin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan 

individu. Setiap individu akan mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda–beda 

tergantung penilaian individu terhadap aspek-aspek pekerjaan seperti, bayaran, 

promosi jabatan, kondisi kerja, rekan kerja dan pengawasan yang dirasakan sesuai 

dnegan keinginan individu tersebut (Jufrizen, 2017a). 

2.1.4.2. Manfaat Kepuasan Kerja 

Menurut (Handoko, 2014) untuk mencengah ketidakpuasan dan 

meningkatkan kepuasan, dengan cara sebagai berikut:  

1) Membuat pekerjaan menyenangkan. 

Orang lebih puas dengan pekerjaan yang mereka senang kerjakan daripada 

yang membosankan. Meskipun beberapa pekerjaan secara instrinsik 

membosankan, pekerjaan tersebut masih mungkin meningkatkan tingkat 
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kesenangan kedalam setiap pekerjaan. 

2) Orang dibayar dengan jujur. 

Orang yang dipercaya bahwa sistem pengupahan tidak jujur cenderung 

tidak puas dengan pekerjaannya. Jal ini diperlakukan tidak hanya untuk gaji dan 

upah perjam, tetapi juga fringe benefit. Konstisten dengan value theory, mereka 

dibayar dengan jujur dan apabila orang diberi peluang memilih fringe benefit yang 

paling mereka inginkan kepuasan kerja cenderung naik. 

3) Mempertemukan orang dengan pekerjaan yang cocok dengan minatnya. 

Semakain banyak orang menemukan bahwa dapat memenuhi 

kepentingannya sambil ditempat kerja semakin puas mereka dengan pekerjaannya. 

Perusahaan dapat menawarkan counselling kepada pekerja sehingga kepentingan 

pribadi dan propesional dapat didefenisikan dan disesuaikan. 

4) Menghindari kebosanan dan pekerjaan berulang-ulang. 

Kebanyakan orang cenderung mendapatkan sedikit kepuasan dalam 

melakukan pekerjaan yang sangat membosankan dalam berulang. Sesuai dengan 

two-factor theory, orang yang lebih jauh puas dengan pekerjaan yang 

menyakinkan mereka memperoleh sukses secara bebas melakukan kotrol atas 

bagaimana mereka melakukan sesuatu. 

2.1.4.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut (Hasibuan, 2013) faktor-faktor yang mempengaruhi  adalah 

sebagai berikut: 

1. Kerja yang menatang secara mental. 

2. Penghargaan yang sesuai. 
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3. Kondisi kerja yang mendukung 

4. Rekan sekerja yang mendukung 

Menurut (Saripuddin, 2017)  faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

antara lain, yaitu: 

1. Faktor Psikologis merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan 

karyawan yang meliputi minat, ketentraman dalam sikap terhadap kerja, bakat 

dan keterampilan. 

2. Faktor Sosial merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial 

antara karyawan maupun karyawan dengan atasan. 

3. Faktor Fisik merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik 

karywan sebagian meliputi jenis pekerjaan, peraturan waktu . 

4. Faktor Finalsial merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan dan 

kesejahteraan karyawan, yang meliputu sistem dan besarnya gaji, jaminan 

sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi, dan 

sebagainya. 

Menurut (Mangkunegara, 2017) adadua faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja adalah sebagai berikut : 

1. Faktor karyawan, yaitu kecerdasan IQ, kecakapan khusus, umur, jenis kelain, 

kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, 

cara berpikir, persepsi, dan sikap kerja. 

2. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat 

(golongan), kedudukan, mutu pengawas, jaminan finansial, kesempatan 

promosi jabatan, interaksi sosial dan hubungan kerja. 
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2.1.4.4. Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut (Nabawi, 2019) menyatakan bahwa indikator kepuasan kerja 

adalah sebagai berikut : 

1) Menyenangi pekerjaannya 

2) Mencintai pekerjaannya 

3) Moral kerja 

4) Kedisiplinan 

5) Prestasi kerja 

Menurut (Widodo, 2015) menyatakan bahwa ada indikator dari 

kepuasan kerja adalah sebagai berikut : 

1) Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang akibat dari pelaksanaan 

kerja apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil. 

2) Pekerjaan itu sendiri, yaitu isi perkerjaan yang dilakukan seseorang apakah 

memiliki elemen yang memuaskan. 

3) Rekan kerja, yaitu teman-teman kepada siapa seseoarang senantiasa 

berinteraksi dalam pelaksanaan kerja. 

4) Atasan, yaitu seseorang senantiasa memberi perintah atau petunjuk dalam 

pelaksanaan pekerjaan. 

5) Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan 

jabatan, seseorang dapat merasakan adanya kemungkinan besar untuk naik 

jabatan atau tidak. 
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2.2. Kerangka Konseptual 

Dalam penelitian ini kerangka konseptual sangatlah penting, guna untuk 

merumuskan hipotesis dengan mengetahui pertautan atau hubungan antara 

variabel yang diteliti. Kerangka merupakan penjelasan ilmiah mengenai posisi 

antar konsep atau konstruk, dimana antar valiabel yang dikemukakan dalm 

kerangka konseptual ini adalah kepemimpinan, lingkungan kerja, kinerja 

karyawan dan kepuasan kerja. 

2.2.1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja 

Kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Dalam 

penelitian (Siahaan, 2014) positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Sedangkan menurut (Maulana, 2018) penelitian menunjukkan hasil bahwa 

terhapat pengaruh positif yang signifikan antara kepemimpinan terhadap kepuasan 

kerja. 

Menurut (Suprapta et al., 2015) Hasil analisis menunjukkan bahwa 

kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, yang 

maknanya adalah semakin baik kepemimpinan maka kepuasan karyawan akan 

meningkat. Hasil penelitian (Andri et al., 2011), (Fatima et al., 2011), dan 

(Rehman et al., 2012) yang membuktikan bahwa kepemimpinan memiliki 

pengaruh kuat dan berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. 

  

     Gambar 2.1 

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja 

 

 

 

 

Kepemimpinan  Kepuasan Kerja 
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2.2.2. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitian menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan, maka setiap 

peningkatan atau perbaikan terhadap kepemimpinan akan meningkatkan kinerja 

karyawan. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian (Hasibuan, 2018), 

(Siahaan, 2014), (Agustini, 2018), dan (Maulana, 2018) yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.  

Hasil analisis menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja. Hal ini berarti bahwa semakin baik kepemimpinan 

maka kinerja karyawan akan meningkat. Hasil penelitian (Salamala, 2007), 

(Nurjanah, 2008), (Ghafoor et al., 2011), (Pradeep dan Prabhu, 2011) yang 

membuktikan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang kuat terhadap 

kinerja karyawan. 

Menurut (Bahagia et al., 2018) hasil penelitian menyatakan bahwa 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kepemimpinan dan gaya kepemimpinan dalam organisasi sangat berperan dalam 

mempengaruhi kinerja karyawan (wibowo, 2014). Karena itu, karyawan tidak 

cukup hanya sekedar diarahkan saja, melainkan harus diimbangi dengan 

pengawasan dari pimpinan agar apa yang mereka kerjakan berjalan dengan baik. 

Maka berdasarkan hasil penelitian menyatakan bahwa PT. Pegadaian (Perseo) 

Kanwil I Medan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 
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                                        Gambar 2.2 

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

2.2.3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Menurut (Rasyid & Tanjung, 2020) lingkungan kerja sangat 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja merupakan 

suatu lingkungan dimana para karyawan bekerja dan dapat mempengaruhi mereka 

dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan.  

Lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat perkakas dan bahan yang 

dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta 

pengaturan kerjany baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok 

(Sedarmayanti, 2017). Hasil penelitian (Nabawi, 2019); (Tamali & Munasip, 

2019); (Astuti & Iverizkinawati, 2018) menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

antara lingkunga kerja terhadap kepuasan kerja. 

 

 

      Gambar 2.3 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

 

2.2.4. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa suasana kerja pada PT. FIF Group 

Manado relatif aman dan nyaman, hubungan yang harmonis dengan karyawan 

lain, serta tersedianya fasilitas kerja membuat karyawan lebih giat dalam 

melakukan pekerjaannya. Sehingga hal-hal tersebut dapat mempengaruhi kinerja 

dari karyawan. Artinya lingkungan kerja pada PT. FIF Group Manado 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis data memperlihatkan 

Lingkungan Kerja Kepuasan Kerja 

Kepemimpinan Kinerja Karyawan 
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bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian (Pratama dan Wismarein, 2018) menunjukkan bahwa 

secara parsial lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa lingkungan kerja mempengaruhi tinggi 

rendahnya kinerja karyawan. 

Dengan adanya lingkungan yang nyaman bagi karyawan maka kinerja 

karyawan akan lebih baik. Maka berdasarkan hasil penelitian menyatakan bahwa 

PT. Pegadaian (Perseo) Kanwil I Medan lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Bahagia et al., 2018). 

 

                                             Gambar 2.4 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 

2.2.5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena 

kepuasan kerja mengandung sebuah makna yang sangat penting bagi karyawan. 

Kepuasan kerja akan mendorong karyawan untuk lebih berprestasi yang baik akan 

menimbulkan suatu imbalan ekonomi dan psikologis yang lebih tinggi terhadap 

karyawan. Apabila suatu imbalan tersebut dipandang adil maka timbullah suatu 

kepuasan pada karyawan, karena dalam hal ini karyawan merasa adil dan pantas 

menerima imbalan yang sesuai dan prestasi. 

Kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja 

karyawan di PT. Angkasa Pura II (Persero) Kantor Cabang Kualanamu. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja secara parsial 

Lingkungan Kerja Kinerja Karyawan 
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berpengaruh positif dan signifikan artinya pengaruh kuat sekali terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian menyatakan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan 

antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian (Adhan, 

Jufrizen, Prayogi, & Siswadi, 2020); (Jufrizen, 2017); (Jufrizen, 2016); 

(Syahputra & Jufrizen, 2019); (Jufrizen, Lumbanraja, Salim, & Gultom, 2017); 

(Jufrizen, Gultom, Sitorus, Sari, M., & Nasution, 2018) yang menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan dapat meningkatkan 

kinerja karyawan, sehingga semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan maka 

semakin tinggi pula kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan ada 

hubungan positif dan signifikan, maka setiap peningkatan atau perbaikan terdapat 

kepuasan kerja akan meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian (Dizgah, 2012), 

(Ajzen, 2011), dan (Ghafoor et al., 2011) membuktikan terdapat hubungan positif 

signifikan antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. 

 

                                                   Gambar 2.5 

Pengaruh Kepuasan kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 

2.2.6. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi 

Kepuasan Kerja pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung 

Menurut (Siagian & Khair, 2018) menyatakan bahwa variabel Z 

(kepuasan kerja) tidak dapat memediasi atau memperantarai pengaruh variabel X1 

(kepemimpinan) terhadap variabel Y (kinerja karyawan) dimana nilai koefisien 

pengaruh tidak langsung variabel X1 (gaya kepemimpinan) terhadap Variabel Y 

Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan 
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(kinerja karyawan) (0.093) < nilai koefisien pengaruh langsung variabel X1 

(kepemimpinan) terhadap Variabel Y (kinerja karyawan) (0.181). 

Berdasarkan hasil penelitian (Purwaningsih et al., 2020), Dengan 

adanya kepemimpinan yang membuat karyawan menjadi puas dengan 

pekerjaannya, apabila pimpinan mampu menerapkan kepemimpinan yang tepat, 

maka karyawan akan merasa puas yang pada akhirnya mampu memperbaiki 

kinerjanya. 

 

 

 

                                  Gambar 2.6 

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan  

Dimediasi Kepuasan Kerja 

 

2.2.7. Pengaruh Lingkungan Kerja  Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi 

Kepuasan Kerja pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung 

(Hakim, 2018) menyatakan kepuasan kerja memediasi parsial pengaruh 

lingkungan kerja fisik terhadap kinerja karyawan. Hal ini terjadi karena karyawan 

merasa setiap ada perubahan lingkungan kerja fisik itu secara langsung dapat 

mempengaruhi kepuasan dan berdampak pada kinerja. Lingkungan kerja terbukti 

berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja terbukti 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan artinya menyatakan 

kepuasan kerja memediasi parsial pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap 

kinerja karyawan. 

Kepemimpinan  Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja 
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(Wisudayanti & Mustika, 2021) menyatakan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif secara tidak langsung terhadap kinerja dosen melalui 

kepuasan kerja. Hasil analisis menunjukkan nilai efek tak langsung lingkungan 

kerja terhadap kinerja kerja melalui kepuasan kerja, artinya semakin baik 

lingkungan kerja akan mampu mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan dan 

kepuasan kerja karyawan. 

 

 

 

                                   Gambar 2.7 

Pengaruh Lingkungan Kerja  Terhadap Kinerja Karyawan  

Dimediasi Kepuasan Kerja 

 

2.2.8. Pengaruh Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Kepemimpinan dan lingkungan kerja menjadi dua hal yang penting 

dalam mendongkrak kemajuan perusahaan sama dengan kepuasan kerja yang 

mendorong kinerja karyawan agar lebih baik dan juga dapat meningkatkan 

produktivitas perusahaan sehinnga berdampak pada kenaikan aset perusahaan. 

Lingkungan kerja yang baik dan didukung dengan kepemimpinan yang 

berkarakter dan dapat mengayomi karyawan akan sangat berperan dalam 

meningkatkan kinerja karyawan.  

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa kepemimpinan dan lingkungan 

kerja secara simultan berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Andari, 2016) yang menyatakan bahwa 

Kepuasan Kerja 

Kinerja Karyawan Lingkungan Kerja 
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kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (V. A. Harahap & Hidayat, 2016) 

;(Hanafi & Yohana, 2017) dengan hasil penelitian kepemimpinan dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan. Maka dapat disimpulkan kepuasan kerja positif memediasi hubungan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di PT BNI Life Insurance divisi 

employee benefit.  

 

 

 

 

 

                                         

Gambar 2.8 Kerangka Konseptual 

 

2.3. Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 

kalimat pernyataan (Sugiyono, 2016). 

Berdasarkan rumusan masalah serta tujuan dari penelitian ini, maka 

dapat diambil hipotesis sebagai berikut: 

1 : Ada Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Pada PT. Domas 

Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

2: Ada Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Domas 

Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

Kepemimpinan 

Lingkungan 

Kepuasan Kinerja 

Karyawan 
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3 : Ada Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pada PT. Domas 

Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

4: Ada Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Domas 

Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

5: Ada pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Domas 

Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

6: Kepuasan Kerja dapat memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

7: Kepuasan Kerja dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1. Pendekatan Penelitian 

Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan assosiatif. Menurut 

(Juliandi et al., 2015), pendekatan assosiatif adalah penelitian yang bertujuan 

mencari hubungan antara satu variabel dengan variabel lain. Dalam penelitian ini 

akan dibangun suatu teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan 

dan mengontrol suatu gejala. Pendekatan assosiatif berupaya untuk mengkaji 

begaimana suatu variabel memiliki keterkaitan atau berhubungan dengan variabel 

lain. 

Sementara itu, dalam pendekatan assosiatif ini dimana kecenderungan 

data yang digunakan dalam metode kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif dapat 

diartikan sebagai metode penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivisme, 

metode ini sebagai metode ilmiah/sciebtific karena telah memenuhi kaidah-kaidah 

ilmiah yaitu konkrit/empiris, objektif, terukur rasional dan sistematis yang 

digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu. Disebut metode 

kuantitatif karena data penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan 

statistik (Sugiyono, 2018). 

3.2. Definisi Operasional 

Menurut (Sugiyono, 2018) “Definisi operasional adalah petunjuk 

bagaimana suatu variabel diukur, untuk mengetahui baik buruknya pengukuran 

dari suatu penelitian. Variabel penelitian adalah suatu atribut/sifat atau nilai dari 

orang, objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh 
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peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya.  

1. Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja karyawan secara kuantitas dan 

kualitas yang dicapai dalam melaksankan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. Adapun yang menjadi indikator kinerja 

karyawan adalah: 

            Tabel 3.1 Indikator Kinerja Karyawan 

No Indikator 

1 Kualitas  

2 Kuantitas  

3 Ketepatan waktu 

4 Efektivitas biaya 

5 Hubungan antar perorangan 

                   Sumber: (Bernardin & Russel, 2013) 

2. Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan suatu proses mempengaruhi dan mangarahkan 

perilaku orang lain, baik individu maupun kelompok untuk mencapai tujuan 

tertentu. Adapun yang menjadi indikator kepemimpinan yaitu: 

                 Tabel 3.2 Indikator Kepemimpinan 

No Indikator 

1 Kemampuan mengambil keputusan. 

2 Kemampuan memotivasi. 

3 Kemampuan komunikasi. 

4 Kemampuan mengendalikan bawahan. 

5 Tanggung jawab. 

6 Kemampuan mengendalikan emosional. 

                             Sumber: (Kartono, 2017) 

3. Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan sarana petunjang kelancaran proses kerja, 

dimana kenyamanan dan keselamatan dalalm bekerja juga sangat diperhitungkan 
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dalam menciptakan suasana kerja yang indusif dan menyenangkan bagi para 

karyaawan sehingga dapat mendukung kinerja karyawan dalam melaksanakan 

aktivitas pekerjaannya. Adapun yang menjadi indikator lingkungan kerja yaitu: 

       Tabel 3.3 Indikator Lingkungan Kerja 

No  Indikator 

1 Tempat bekerja 

2 Kebersihan  

3 Pencahayaan 

4 Ketenangan  

5 Hubungan kerja 

                  Sumber : (Sutrisno, 2013) 

4. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang 

menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan 

jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Adapun yang menjadi 

indikator kepuasan kerja yaitu: 

     Tabel 3.4 Indikator Kepuasan Kerja 

No  Indikator 

1 Gaji 

2 Pekerjaan itu sendiri 

3 Rekan kerja 

4 Atasan 

5 Promosi 

                          Sumber: (Widodo, 2015) 

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1. Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung 

yang beralamat Jl. Raya Acces Roaad Inalum KM. 15 Tetanjung Desa Lalang 

Kec. Medang Deras Kab. Batu Bara. 
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3.3.2. Waktu Penelitian 

Waktu penelitian ini direncanakan dan dilakukan pada April 2022 s/d 

Agustus 2022. Dapat dilihat ditabel berikut ini: 

Tabel 3.5 

Jadwal Penelitian 
No Jenis Penelitian April Mei Juni Juli Agustus 

  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pra Riset                     

2 Pengajuan Judul                     

3 Penyusanan 
Proposal 

                    

4 Bimbingan 

Proposal 

                    

5 Seminar 

Proposal 

                    

6 Penyusunan 

Skripsi 

                    

7 Bimbingan 

Skripsi 

                    

8 Sidang Meja 

Hijau 

                    

 

3.4. Populasi dan Sampel 

3.4.1. Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2018) Populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas: objek/subjek yang mempunyai kualias dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Popolasi dalam penelitian ini seluruh karyawan PT. Domas Agrointi Prima Kuala 

Tanjung yang berjumlah 120 orang karyawan. 

3.4.2. Sampel  

Menurut (Sugiyono, 2018) sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yah dimiliki oleh pupulasi tersebut. Dikarenakan keterbatasan waktu 
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dan banyaknya karyawan di PT Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

Bersadarkan populasi yang ada, ukuran sampel minimum diperoleh dengan 

menggunakan rumus slovin, maka disusun perhitungan sampel sebagai berikut:  

 
 

       
 

 
   

           
 = 54,54 

Dimana:  

n = ukuran sampel  

N = ukuran populasi  

M = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel 

yang masil dapat ditolerir atau diinginkan sebanyak 10%. 

Berdasarkan perhitungan slovin diatas maka, jumlah sampel dalam 

penelitian ini adalah sebanyak 55 orang karyawan PT Domas Agrointi Prima 

Kuala Tanjung. Pengambilan sampel ini menggunkan metode Nonprofitability 

Sampling dengan menggunkan teknik Insedental Sampling adalah teknik bertemu 

dengan peneliti dapat digunakan sebagai sampel. 

3.5. Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan kuesioner untuk 

mengumpulkan data dari responden sebagai teknik. Angket merupakan teknik 

pengumpulan data yang dilakukan dengan menyajikan responden dengan 

serangkaian pertanyaan atau pernyataan tertulis (Sugiyono, 2012). Kuesioner yang 

memiliki indeks skala likert digunakan dalam penelitian ini. 
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3.5.1. Kuesioner (Angket) 

Kuesioner adalah pertanyaan-pertanyaan yang disusun peneliti untuk 

mengetahui pendapat/persepsi responden penelitian tentang suatu variabel yang 

diteliti. Lembar kuesioner yang diberikan kepada pihak PT. Domas Agrointi 

Prima Kuala Tanjung diukur dengan skala likert dengan bentuk checklist, dimana 

setiap pertanyaan mempunyai 5 opsi yaitu sebagai berikut: 

Tabel 3.6 

Penilaian Skala Likert 

No  Pertanyaan Skor 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Kurang Setuju 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 

 

3.5.2. Wawancara (Interview) 

Wawancara yaitu melakukan tanya jawab dengan pihak yang 

mempunyai wewenang untuk memberikan data yang dibutuhkan. Secara 

sederhana dapat dikatakan bahwa pewawancara dan sumber informasi (orang 

yang diwawancarai) melalui kumunikasi langsung. 

Dalam teknik pengumpulan data penelitian setelah data kuesioner 

dibagikan kepada responden, selanjutnya kuesioner (angket) penelitian diuji 

kelayakan dengan uji validitas dan uji reliabilitas terlebih dahulu. 

3.6. Teknik Analisis Data 

Untuk menjawab masalah-masalah penelitian maka berdasarkan data 

yang dikumpulkan atau diperboleh maka pengujian dilakukan dengan 

menggunakan suatu pengujian statsitik dengan pengujian hipotesis untuk 
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mengetahui ada atau tidak pengaruh langsung atau tidak langsung antara variabel 

bebas dengan variabel terikat yang menggunakan variabel intervening. Dalam 

penelitian ini menggunakan teknis analisis data Structural Equational Modeling 

(SEM) dengan menggunakan perangkat lunak Smart-PLS yang menngunakan 

analisis efek mediasi. Smart-PLS merupakan metode alternative analisis SEM 

dengan menngunakan kuadrat terkecil parsial atau partial last squere (PLS). 

(Sudaryono, 2015). 

Dalam menganalisis data-data tersebut menggunakan aplikasi SEM-

PLS, adapun langkah-langkah dan tahapan antara lain: 

3.6.1. Analisis Partial Least Square Dengan Variabel Intervening 

1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Analisis model pengukuran/Measurement adalah model analisa yang 

menganalisis hubungan konstruk (variabel laten) dan indikator, ada 2 perhitungan 

yaitu (Juliandi, 2018). 

a) Composite Reliability 

Pengujian untuk mengukur kehandalan suatu konstruk. Kehandalan 

skor konstruk harus cukup tinggi dengan nilai Composite Reliability > 0,6 

(Juliandi, 2018). 

b) Discriminant Validity 

Discriminant Validity (validitas diskriminan) adalah sejauh mana suatu 

konstruk benarbenar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). 

Kriteria pengukuran terbaru yang terbaik adalah melihat nilai Heretroit-

Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu konstruksi 
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memiliki validitas diskriminan yang baik (Juliandi, 2018). 

2. Analisis Model Pengukuran (Inner Model) 

1. R-Square 

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang di 

pengaruhi (endogen) dan dapat dijelaskan oleh variabel yang 

mempengaruhinya (eksogen). Ini berguna untuk memprediksi apakah model 

adalah baik atau buruk (Juliandi, 2018). Kriteria dari R-Square menurut 

(Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut : 1) Jika nilai R
2 

Adjustade = 0.75  

model adalah substansial (kuat). 2) Jika nilai R
2 

Adjustade = 0.50  model 

adalah moderate (sedang). 3) Jika nilai R
2 

Adjustade = 0.25  model adalah 

lemah (buruk). 

2. F-Square 

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif 

dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang di 

pengaruhi (endogen). Perubahan nilai F-Square saat variabel eksogen tertentu 

dihilangkan dari model, dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel 

yang dihilangkan memiliki dampah substansif pada konstruk endogen 

(Juliandi, 2018). 

Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut : 1) 

Jika nilai F
2 

= 0.02  efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap variabel 

endogen. 2) Jika nilai F
2 

= 0.15  efek yang sedang/berat dari variabel 

eksogen terhadap variabel endogen. 3) Jika nilai F
2 

= 0.35  efen yang besar 

dari variabel eksogen terhadap variabel endeogen. 
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3.6.2. Mediation Effect ( Mediasi Efek) 

Pengujian hipotesis ini menggunakan analisis efek mediasi (mediation 

effect) mengandung 3 sub analisis, antara lain: a) Direct Effect; b) Indirect Effect; 

c) Total Effect. 

1. Direct Effect 

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk 

menguji hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi 

(eksogen) terhadap variabel yang di pengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). 

Kreteria pengukuran direct effect adalah (Juliandi, 2018): 1) Jika nilai P-Value 

< 0.05, maka signifikan; 2) Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan. 

2. Indirect Effect 

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis 

pengaruh langsung atau tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi 

(oksigen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/mediasi 

oleh suatu variabel intervening (Juliandi, 2018). 

Kriteria menentukan pengaruh tidak langsung (Indirect Effect) adalah 

sebagai berikut: 

a. Jika nilai P-Value <0.05 maka signifikan, artinya variabel mediator 

memediasi pengaruh variabel (eksogen) terhadap variabel (endogen) 

dengan kata lain pengaruh tidak langsung. 

b. Jika nilai P-Value >0.05 maka tidak signifikan, artinya variabel tidak 

memediasi pengaruh suatu variabel (eksogen) terhadap variabel (endogen), 

dengan kata lin pengaruhnya adalah langsung (Juliandi, 2018). 



56 
 

 
 

3. Total Effect 

Menurut (Suhanta et al., 2022) Total Effect (total effek) merupakan total 

dari direct effect dan inderect effect. Total Effect merupakan pengaruh tidak 

langsung dari suatu variabel exofenous perantara menuju ke variabel 

endogenous kedua/berikutnya. Tujuan analisi total effect (pengaruh 

keseluruhan) berguna untuk menguji hipotesis pengaruh suatu variabel yang 

mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Nilai 

probabilitas/signifikansi (P-Value) : 1) Jika nilai P-Value < 0.05, maka 

signifikan. 2) Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi, 2018). 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1.  Hasil Penelitian 

4.1.1. Deskripsi Hasil Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

Dalam penelitian ini penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk angket 

yang terdiri dari 12 pernyataan untuk variabel Kepemimpinan (X1), 10 pernyataan 

untuk variabel Lingkungan Kerja (X2), 10 pernyataan untuk variabel Kinerja 

Karyawan (Y), 10 peryataan untuk variabel Kepuasan Kerja (Z). Angket yang 

disebarkan ini diberikan kepada 51 karyawan di PT. Domas Agrointi Prima Kuala 

Tanjung dan yang kembali kepada penilis adalah 55 responden. Sistem penilaian 

dengan menggunakan Skala Likert yang terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan dan 

bobot penelitian sebagai berikut: 

Tabel 4.1  

Penilaian Skala Likert 

No Pertanyaan Bobot Nilai 

1 Sangat Setuju            (SS) 5 

2 Setuju                         (S) 4 

3 Kurang Setuju           (KS) 3 

4 Tidak Setuju              (TS) 2 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert dari tabel diatas dapat 

dipahami bahwa ketentuan diats berlaku baik didalam menghitung variabel 

Kepemimpinan (X1), variabel lingkungan Kerja (X2), variabel Kinerja Kerja (Y), 

dan variabel Kepuasan Kerja (Z). Dengan demikian untuk setiap responden yang 

mengisi angket penelitian, maka skor tertinggi diberikan beban 5 dan skor 
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terendah diberikan nilai 1. 

Pada penelitian deskriptif kuantitatif kegiatan analisis data meliputi 

penyajian dan pengolahan data, melakukan perhitungan untuk mendeskripsikan 

data dan melakukan pengujian hipotesis dengan menggunakan SEM-PLS. Tujuan 

akhir yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah mengetahui pengaruh 

Kepemimpinan (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

dengan Kepuasan Kerja (Z) sebagai variabel intervening pada PT. Domas 

Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

4.1.2. Identitas Responden  

Deskripsi karakteristik responden memberikan gambaran mengenai 

identitas ressponden yang menjadi sampel dalam penelitian ini. Pengumpulan data 

kuantitatif pada penelitian ini dilakukan dengan cara penyebaran kuesioner 

(angket) online kepada karyawan PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung dan 

terkumpul sebanyak 55 data responden. Karakteristik responden dalam penelitian 

ini meliputi jenis kelamin, pendidikan dam lama bekerja. 

Untuk mengetahui identitas responden, maka dapat dilihat dari 

karakteristik responden, dapat dilihat tabel berikut ini:  

Tabel 4.2 

Identitas Responden 

Identitas Sub Identitas Frekuensi Persentase 

1. Jenis Kelamin 1. laki-laki 40 72,7% 

 2. Perempuan 15 27,3% 

 TOTAL 55 100% 

2. Pendidikan 1. SMA/SMK 24 43,6% 

 2. Diploma 21 38,2% 

 3. Sarjana 10 18,2% 

 TOTAL 55 100% 
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3. Lama Bekerja 1. 1 tahun 7 12,7% 

 2. 2 tahun 7 12,7% 

 3. 3 tahun 8 14,5% 

 4. 4 tahun 12 21,8% 

 5. 5 tahun 21 41,2% 

 TOTAL  55 100% 

Sumber: Data Diolah (2022) 

Dari tabel 4.2 diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa mayoritas 

responden adalah berjenis kelamin laki-laki yaitu 40 orang dengan persentase 

sebesar (72,7%) di PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. Adapun juga 

perempuan yang bekerja di PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung, namun 

tidak memendominasi karena berjumlah 15 orang dengan pesentsenya hanya 

sebesar (27,3%). Dimana pekerjaan yang diberikan dan menjadi tanggung jawab 

banyak dibebankan kepada pengawai laki-laki. 

Jenjang pendidikan responden terbanyak berjumlah 24 orang dengan 

persentase (47,1%) adalah Jenjang Pendidikan Strata 1/S1, menyusul Jenjang 

Pendidikan Diploma bejumlah 21 orang dengan persentase (38,2%) dan terakhir 

adalah Pendidikan SMA/SMK berjumlah 10 orang dengan persentase sebesar 

(18,2%). Hal ini menunjukkan bahwa Pendidikan yang tinggi akan semakin besar 

peluang biasa bekerja di PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung demi 

menunjukkan kualitas bekerja dari PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

Lama bekerja dengan mayoritas terbesar adalah >5 Tahun bekerja yang 

berjumlah 21 orang dengan persentase sebesar (41,2%). Hal ini sangar wajar 

karena masih banyak para karyawan yang bekerja di PT. Domas Agrointi Prima 

Kuala Tanjung yang belum pensiun. Dilanjut dengan waktu lama bekerja selama 4 
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Tahun berjumlah 12 orang dengan persentase (21,8%), menyusul dengan waktu 

lama bekerja selama 3 Tahun berjumlah 8 orang persentase (14,5%), dan diakhiri 

waktu lama bekerja 1 Tahun hanya berjumlah 7 orang dengan persentase (12,7%). 

4.1.3. Analisis Variabel Penelitian 

Penulis akan menyajikan tabel frekuensi hasil skor jawaban responden 

dari kuesioner (angket) yang telah penulis sebarkan adalah sebagai berikut: 

4.1.3.1 Variabel Kepemimpinan (X1) 

Adapun hasil data yang dirangkum dalam tabel frekuensi dibawah ini 

menunjukkan seberapa banyak responden yang menjawab pertayaan tentang 

kepemimpinan, dapat dilihat tabel 4.3 sebagai berikut: 

Tabel 4.3 

Tabulasi Jawaban Variabel Kepemimpinan 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 3 5,88 16 31,37 20 39,22 11 21,57 3 5,88 55 100% 

2 1 1,96 9 17,65 18 35,29 22 43,14 2 3,92 55 100% 

3 0 0 16 31,37 17 33,33 16 31,37 4 7,84 55 100% 

4 2 3,92 12 23,53 18 35,29 14 27,45 8 15,69 55 100% 

5 0 0 13 25,49 18 35,29 16 31,37 6 11,76 55 100% 

6 3 5,88 8 15,69 18 35,29 19 37,25 6 11,76 55 100% 

7 1 1,96 10 19,61 22 43,14 13 25,49 6 11,76 55 100% 

8 3 5,88 12 23,53 21 41,18 14 27,45 3 5,88 55 100% 

9 4 7,84 9 17,65 21 41,18 14 27,45 5 9,80 55 100% 

10 4 7,84 7 13,73 19 37,25 16 31,37 6 11,76 55 100% 

11 4 7,84 17 33,33 15 29,41 12 23,53 4 7,84 55 100% 

12 5 9,80 13 25,49 18 35,29 4 7,84 12 23,53 55 100% 

Sumber : Hasil penelitian diolah (2022) 

Dari tabel 4.3 diatas, dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Dari jawaban pertama mengenai pimpinan mampu mengambil keputusan 

dengan cara dan pada waktu yang tepat, mayoritas responden menjawab 
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kurang setuju sebanyak 20 orang dengan dengan presentase sebanyak  

(39,22%). 

2. Dari jawaban kedua mengenai atasan saya memiliki kepribadian yang 

menyenangkan, mayoritas responden menjawab tidak setuju sebanyak 22 

orang dengan presentase sebanyak  (43,14%). 

3. Dari jawaban ketiga mengenai atasan saya memberikan penghargaan bagi 

karyawan yang memiliki kinerja dan prestasi yang baik, mayoritas responden 

menjawab kurang setuju sebanyak 17 orang dengan presentase sebanyak  

(33,33%). 

4. Dari jawaban keempat mengenai pimpinan merespon masalah dengan cepat 

pada kesempatan yang tidak terduga, mayoritas responden menjawab kurang 

setuju sebanyak 17 orang dengan presentase sebanyak  (33,33%). 

5. Dari jawaban kelima mengenai pimpinan tetap tenang dan memberikan solusi 

meskipun dalam situasi kritis dan tidak menyenangkan, mayoritas responden 

menjawab kurang setuju sebanyak 18 orang dengan presentase sebanyak  

(35,29%). 

6. Dari jawaban keenam mengenai atasan saya selalu mempunyai hubungan 

komunikasi yang baik terhadap bawahannya, mayoritas responden menjawab 

tidak setuju sebanyak 19 orang dengan presentase sebanyak  (37,25%). 

Belum  

7. Dari jawaban ketujuh mengenai pimpinan mampu memberikan 

peluang/sarana kebawahan guna meningkatkan prestasi kerja, mayoritas 

responden menjawab kurang setuju sebanyak 22 orang dengan presentase 
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sebanyak  (43,14%). 

8. Dari jawaban kedelapan mengenai atasan saya sangat memperhatikan kondisi 

dan keadaan saat akan memberikan perintah, mayoritas responden menjawab 

kurang setuju sebanyak 21 orang dengan presentase sebanyak  (41,18%). 

9. Dari jawaban kesembilan mengenai atasan saya selalu mendorong karyawan 

agar berprestasi yang lebih bagus dalam bekerja, mayoritas responden 

menjawab kurang setuju sebanyak 21 orang dengan presentase sebanyak  

(41,18%). 

10. Dari jawaban kesepuluh mengenai atasan saya memberikan arahan yang baik 

dam mencontohkan sesuatu yang benar ketika karyawan melakukan 

kesalahan, mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 19 orang 

dengan presentase sebanyak  (37,25%). 

11. Dari jawaban kesebelas mengenai pimpinan tugas sat memberikan sanksi 

kepada karyawan yang melanggar aturan, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 17 orang dengan presentase sebanyak  (33,33%). 

12. Dari jawaban kesebelas mengenai pimpinan memperlakukan karyawan 

dengan tanggung jawab, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 13 

orang dengan presentase sebanyak  (25,49%). 

4.1.3.2 Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

Adapun hasil data yang dirangkum dalam tabel frekuensi dibawah ini 

menunjukkan seberapa banyak responden yang menjawab pertayaan tentang 

lingkungan kerja, dapat dilihat tabel 4.4 sebagai berikut: 

 



63 
 

 
 

Tabel 4.4 

Tabulasi Jawaban Variabel Lingkungan Kerja 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 6 11,76 11 21,57 18 35,29 16 31,37 1 1,96 55 100% 

2 1 1,96 16 31,37 22 43,14 13 25,49 1 1,96 55 100% 

3 4 7,84 9 17,65 23 45,10 16 31,37 1 1,96 55 100% 

4 5 9,80 9 17,65 16 31,37 19 37,25 4 7,84 55 100% 

5 5 9,80 11 21,57 16 31,37 17 33,33 4 7,84 55 100% 

6 10 19,61 10 19,61 13 25,49 14 27,45 6 11,76 55 100% 

7 6 11,76 9 17,65 21 41,18 11 21,57 6 11,76 55 100% 

8 7 13,73 6 11,76 14 27,45 15 29,41 9 17,65 55 100% 

9 3 5,88 6 11,76 9 17,65 16 31,37 17 33,33 55 100% 

10 1 1,96 1 1,96 7 13,73 24 47,06 18 35,29 55 100% 

Sumber : Hasil penelitian diolah (2022) 

Dari tabel 4.4 diatas,dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Dari jawaban pertama mengenai lingkungan kerja membuat saya bekerja 

dengan baik dan nyaman, mayoritas responden menjawab kurang setuju 

sebanyak 18 orang dengan presentase sebanyak  (35,29%). 

2. Dari jawaban kedua mengenai semua karyawan ikut serta dalam menjaga 

kebersihan ditempat kerja, mayoritas responden menjawab kurang setuju 

sebanyak 22 orang dengan presentase sebanyak  (43,14%).  

3. Dari jawaban ketiga mengenai hubungan antar karyawan yang bersifat 

kekeluargaan dan saling mendukung, mayoritas responden menjawab kurang 

setuju sebanyak 23 orang dengan presentase sebanyak  (45,10%). 

4. Dari jawaban empat mengenai tim kerja saya selalu aktif dan mampu bekerja 

sama, mayoritas responden menjawab tidak setuju sebanyak 19 orang dengan 

presentase sebanyak  (37,25%). 

5. Dari jawaban kelima mengenai penataan cahaya diruangan kerja sudah baik 
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sehingga tidak mengganggu aktivitas bekerja, mayoritas responden menjawab 

tidak setuju sebanyak 17 orang dengan presentase sebanyak  (33,33%). 

6. Dari jawaban keenam mengenai cahaya ditempat kerja, dapat membuat saya 

bekerja dengan baik, mayoritas responden menjawab tidak setuju sebanyak 

14 orang dengan presentase sebanyak  (27,45%).  

7. Dari jawaban ketujuh mengenai kebersihan ruangan kerja sangat mendukung 

kondisi semangat karyawan dalam bekerja, mayoritas responden menjawab 

kurang setuju sebanyak 21 orang dengan presentase sebanyak  (41,18%).  

8. Dari jawaban delapan mengenai memiliki tempat kerja yang saling peduli dan 

mendukung diantara karyawan, mayoritas responden menjawab tidak setuju 

sebanyak 15 orang dengan presentase sebanyak  (29,41%).  

9. Dari jawaban kesembilan mengenai suara bising dapat mengganggu 

ketenangan dalam bekerja, mayoritas responden menjawab tidak setuju 

sebanyak 16 orang dengan presentase sebanyak  (31,37%).  

10. Dari jawaban sepuluh mengenai lingkungan kerja karyawan tenang dan bebas 

dari kebisingan dari suara mesin, mayoritas responden menjawab tidak setuju 

sebanyak 24 orang dengan presentase sebanyak  (47,06%). 

4.1.3.3 Variabel Kepuasan Kerja (Z)  

Adapun hasil data yang dirangkum dalam tabel frekuensi dibawah ini 

menunjukkan seberapa banyak responden yang menjawab pertayaan tentang 

kepuasan kerja, dapat dilihat tabel 4.5 sebagai berikut: 
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Tabel 4.5 

Tabulasi Jawaban Variabel Kepuasan Kerja 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 11 21,57 31 60,78 6 11,76 4 7,84 3 5,88 55 100% 

2 4 7,84 18 35,29 19 37,25 10 19,61 2 3,92 55 100% 

3 7 13,73 20 39,22 18 35,29 6 11,76 3 5,88 55 100% 

4 6 11,76 18 35,29 17 33,33 9 17,65 3 5,88 55 100% 

5 4 7,84 11 21,57 18 35,29 15 29,41 5 9,80 55 100% 

6 5 9,80 17 33,33 12 23,53 13 25,49 6 11,75 55 100% 

7 3 5,88 19 37,25 14 27,45 11 21,57 8 15,69 55 100% 

8 4 7,84 12 23,53 24 47,06 10 19,61 3 5,88 55 100% 

9 8 15,69 23 45,10 9 17,65 12 23,53 2 3,92 55 100% 

10 16 31,37 24 47,06 4 7,84 9 17,65 2 3,92 55 100% 

Sumber : Hasil penelitian diolah (2022) 

Dari tabel 4.5 diatas, dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Dari jawaban pertama mengenai memiliki tanggung jawab besar atas 

pekerjaan yang saya lakukan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

31 orang dengan presentase sebanyak  (60,78%). 

2. Dari jawaban kedua mengenai promosi jabatan yang dilakukan perusahaan 

memotivasi karyawan untuk lebih berkembang dan maju, mayoritas 

responden menjawab kurang setuju sebanyak 19 orang dengan presentase 

sebanyak  (37,25%). 

3. Dari jawaban ketiga mengenai saya selalu mengerjakan pekerjaan tepat 

waktu, sesuai dengan waktu yang telah ditentukan, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 20 orang dengan presentase sebanyak  (39,22%).  

4. Dari jawaban keempat mengenai atasan saya cukup kompeten dalam 

melakukan pekerjaannya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 18 

orang dengan presentase sebanyak  (35,29%).  
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5. Dari jawaban kelima mengenai atasan saya memperlakukan bawahannya 

secara adil, mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 18 orang 

dengan presentase sebanyak  (35,29%).  

6. Dari jawaban keenam mengenai saya memiliki rekan kerja yang ramah-

ramah, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 17 orang dengan 

presentase sebanyak  (33,33%).  

7. Dari jawaban ketujuh mengenai saya menerima gaji sesuai dengan beban dan 

tanggung jawab saya dalam bekerja, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 19 orang dengan presentase sebanyak  (37,25%).  

8. Dari jawaban delapan mengenai gaji pokok yang diterima sudah cukup untuk 

memenuhi kebutuhan saya, mayoritas responden menjawab kurang setuju 

sebanyak 24 orang dengan presentase sebanyak  (47,06%).  

9. Dari jawaban sembilan mengenai sistem promosi yang ditetapkan perusahaan 

sesuai dengan kinerja yang dilakukan, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 23 orang dengan presentase sebanyak  (45,10%).  

10. Dari jawaban kesepuluh mengenai saya merasakan adanya kerjasama dan 

komunikasi yang baik dengan rekan kerja, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 24 orang dengan presentase sebanyak  (47,06%). 

4.1.3.4 Variabel Kinerja Karyawan 

Adapun hasil data yang dirangkum dalam tabel frekuensi dibawah ini 

menunjukkan seberapa banyak responden yang menjawab pertayaan tentang 

kinerja karyawan, dapat dilihat tabel 4.6 sebagai berikut: 
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Tabel 4.6 

Tabulasi Jawaban Variabel Kinerja Karyawan 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 15 29,41 30 58,82 5 9,80 4 7,84 1 1,96 55 100% 

2 19 37,25 25 49,02 7 13,73 4 7,84 0 0 55 100% 

3 16 31,37 26 50,95 9 17,65 3 5,88 1 1,96 55 100% 

4 19 37,25 25 49,02 8 15,69 2 3,92 1 1,96 55 100% 

5 16 31,37 24 47,06 10 19,61 4 7,84 0 0 55 100% 

6 15 29,41 27 52,94 8 15,84 4 7,84 0 0 55 100% 

7 13 25,49 32 62,75 8 15,84 2 3,92 0 0 55 100% 

8 14 27,45 11 21,57 20 39,22 6 11,76 1 1,96 55 100% 

9 16 31,38 28 54,90 5 9,80 3 5,88 2 3,92 55 100% 

10 16 31,38 24 47,06 5 9,80 5 9,80 4 7,84 55 100% 

Sumber: Hasil pengolahan diolah (2022) 

Dari tabel 4.6 diatas, dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Dari jawaban pertama mengenai saya mengerjakan suatu pekerjaan dengan 

tepat waktu dan tidak menunda-nunda, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 30 orang dengan presentase sebanyak (58,82%).  

2. Dari jawaban kedua mengenai saya mengerjakan suatu pekerjaan dengan 

kemampuan saya sendiri, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 25 

orang dengan presentase sebanyak (49,02%).  

3. Dari jawaban ketiga mengenai kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan standar kerja yang sudah ditetapkan, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 26 orang dengan presentase sebanyak (50,59%).  

4. Dari jawaban keempat mengenai saya selalu berusaha mencapai target kerja 

yang sudah diberikan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 25 

orang dengan presentase sebanyak (49,02%). 

5. Dari jawaban kelima mengenai biaya yang dikeluarkan perusahaan sudah 
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sesuai dengan kebutuhan perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 24 orang dengan presentase sebanyak (47,06%).  

6. Dari jawaban keenam mengenai perkerjaan yang saya lakukan sesuai dengan 

harapan atau keinginan pimpinan, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 27 orang dengan presentase sebanyak (52,94%).  

7. Dari jawaban ketujuh mengenai saya senang apabila menyelesaikan pekerjaan 

lebih cepat dari waktu yang telah ditetapkan dengan hasil yang memuaskan, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 32 orang dengan presentase 

sebanyak (62,67%).  

8. Dari jawaban kedelapan mengenai saya tidak memiliki masalah kepada 

semua karyawan, mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 20 

orang dengan presentase sebanyak (39,22%).  

9. Dari jawaban kesembilan mengenai saya selalu menjalin hubungan baik 

kepada semua karyawan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 28 

orang dengan presentase sebanyak (54,90%).  

10. Dari jawaban kesepuluh mengenai setiap biaya pengeluaran perusahaan harus 

dicatat dengan baik dan benar, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 24 orang dengan presentase sebanyak  (47,06%). 

4.2. Analisis Data 

Pada penelitian ini analisis data yang digunakan menggunakan Structural 

Equational Modeling (SEM) dengan menggunakan Smart-PLS 3.0. berikut ini 

model dan langkah menganalisis data untuk penelitian ini. Pada analisis SEM-

PLS dengan menggunakan variabel intervening. Adapun langkah-langkah analisis 
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data untuk model jika menggunakan variabel intervening adalah sebagai berikut:  

4.2.1. Analisis Partial Least Square Dengan Variabel Intervening 

1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Analisis model pengukuran/Measurement adalah model analisa yang 

menganalisis hubungan konstruk (variabel laten) dan indikator, ada 2 perhitungan 

yaitu (Juliandi, 2018). 

a) Composite Reliability 

Pengujian untuk mengukur kehandalan suatu konstruk. Kehandalan 

skor konstruk harus cukup tinggi dengan nilai Composite Reliability > 0,6 

(Juliandi, 2018). 

 Tabel 4.7 

  Composite Reliability 

Variabel Composite Reliability 

Kepemimpinan (X1) 0.755 

Lingkungan Kerja (X2) 0.763 

Kinerja Karyawan (Y) 0.959 

Kepuasan Kerja (Z) 0.798 

Sumber: Hasil data pengolahan SEM-PLS 2022 

Dengan demikian dapat disimpulkan berdasarkan nilai-nilai yang ada 

dalam tabel 4.7 pengujian Composite Reliability adalah: 

1. Variabel X1 (Kepemimpinan) adalah reliable, karena nilai Composite 

Reliability variabel X1 sebesar 0.755 > 0,6 (konstruk handal). 

2. Variabel X2 (Lingkungan Kerja) adalah reliable, karena nilai Composite 

Reliability variabel X2 sebesar 0.763 > 0,6 (konstruk handal). 

3. Variabel Y (Kinerja Karyawan) adalah reliable, karena nilai Composite 

Reliability variabel X1 sebesar 0.959> 0,6 (konstruk handal). 
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4. Variabel Z (Kepuasan Kerja) adalah reliable, karena nilai Composite 

Reliability variabel Z sebesar 0.798> 0,6 (konstruk handal). 

b) Discriminant Validity 

Discriminant Validity (validitas diskriminan) adalah sejauh mana suatu 

konstruk benarbenar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). 

Kriteria pengukuran terbaru yang terbaik adalah melihat nilai Heretroit-

Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu konstruksi 

memiliki validitas diskriminan yang baik (Juliandi, 2018). 

Tabel 4.8 

Discriminant Validity 

 Kepemimpinan 

(X1) 

Lingkungan 

Kerja (X2) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Kepemimpinan (X1) 0.467    

Lingkungan kerja (X2) 0.675 0.512   

Kinerja karyawan (Y) 0.856 0.733 0.838  

Kepuasan Kerja (Z) 0.832 0.828 0.892 0.545 

  Sumber: Hasil data pengolahan SEM-PLS 2022 

 

Dengan demikian dapat disimpulkan berdasarkan nilai-nilai yang ada 

dalam tabel 4.7 pengujian Discriminant Validity adalah: 

1. Variabel X1 (Kepemimpinan) terhadap variabel X2 (Lingkungan Kerja) 

memiliki nilai Heretroit-Monitrait Ratio (HTMT) 0.675 < 0,90, artinya 

validitas deskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruk lain 

(konstruk adalah unik). 

2. Variabel X1 (Kepemimpinan) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) 

memiliki nilai Heretroit-Monitrait Ratio (HTMT) 0.856 < 0,90, artinya 

validitas deskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruk lain 

(konstruk adalah unik). 
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3. Variabel X1 (Kepemimpinan) terhadap variabel Z (Kepuasan Kerja) 

memiliki nilai Heretroit-Monitrait Ratio (HTMT) 0.832 < 0,90, artinya 

validitas deskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruk lain 

(konstruk adalah unik). 

4. Variabel X2 (Lingkungan Kerja) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) 

memiliki nilai Heretroit-Monitrait Ratio (HTMT) 0.733 < 0,90, artinya 

validitas deskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruk lain 

(konstruk adalah unik). 

5. Variabel X2 (Lingkungan Kerja) terhadap variabel Z (Kepuasan Kerja) 

memiliki nilai Heretroit-Monitrait Ratio (HTMT) 0.828 < 0,90, artinya 

validitas deskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruk lain 

(konstruk adalah unik). 

6. Variabel Z (Kepuasan Kerja) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) 

memiliki nilai Heretroit-Monitrait Ratio (HTMT) 0.892 < 0,90, artinya 

validitas deskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruk lain 

(konstruk adalah unik). 

2.  Analisis Model Pengukuran (Inner Model) 

1. R-Square 

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang di 

pengaruhi (endogen) dan dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya 

(eksogen). Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik atau buruk 

(Juliandi, 2018). Kriteria dari R-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai 

berikut : 1) Jika nilai R
2 

Adjustade = 0.75  model adalah substansial (kuat). 2) 
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Jika nilai R
2 

Adjustade = 0.50  model adalah moderate (sedang). 3) Jika nilai 

R
2 

Adjustade = 0.25  model adalah lemah (buruk). 

Data hasil pengujian R-Square dari penelitian ini dapat dilihat dari tabel 

dibawah ini: 

Tabel 4.9 

Hasil Uji R-Square 

 R-Square R-Square Adjustade 

Kinerja Karyawan (Y) 0.837 0.828 

Kepuasan Kerja (Z) 0.823 0.816 

Sumber: Hasil data pengolahan SEM-PLS 2022 

Berdasarkan data dari atas dapat diketahui bahwa hasil pengolahan data 

menggunakan R-Square adalah sebagai berikut:  

1. R-Square Adjustade model jalur I = 0.828, artinya kemampuan X1 

(Kepemimpinan) dan variabel X2 (Lingkungan Kerja) dalam menjelaskan 

variabel Y (Kinerja Karyawan) adalah sebesar 82.8%, dengan demikian 

model tergolong sebstansial (Kuat). 

2. R-Square Adjustade model jalur II  = 0.816, artinya kemampuan X1 

(Kepemimpinan), variabel X2 (Lingkungan Kerja) dan variabel Z 

(Kepuasan Kerja) dalam menjelaskan variabel Z (Kepuasan Kerja) adalah 

sebesar 81.6%, dengan demikian model tergolong sebstansial (Kuat). 

2. F-Square 

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif 

dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang di 

pengaruhi (endogen). Perubahan nilai F-Square saat variabel eksogen tertentu 

dihilangkan dari model, dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel 
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yang dihilangkan memiliki dampah substansif pada konstruk endogen (Juliandi, 

2018).  

Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut : 1) 

Jika nilai F
2 

= 0.02  efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap variabel 

endogen. 2) Jika nilai F
2 

= 0.15  efek yang sedang/berat dari variabel eksogen 

terhadap variabel endogen. 3) Jika nilai F
2 

= 0.35  efen yang besar dari 

variabel eksogen terhadap variabel endeogen. Berikut Data hasil pengujian F-

Square dari penelitian ini dapat dilihat dari tabel dibawah ini: 

Tabel 4.10 

Hasil Uji F-Square 

 Kepemimpinan 

(X1) 

Lingkungan 

Kerja (X2) 

Kinerja  

Karyawan(Y) 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Kepemimpinan (X1)   0.256 0.778 

Lingkungan Kerja (X2)   0.000 0.735 

Kinerja Karyawan(Y)     

Kepuasan Kerja (Z)   0.372  

Sumber: Hasil data pengolahan SEM-PLS 2022 

Berdasarkan dari data diatas diketahui bahwa hasil pengolahan data 

menggunakan F-Square adalah sebagai berikut: 

1. Variabel X1 (Kepemimpinan) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) 

memiliki nilai F
2 

= 0.256 maka efek yang sedang dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

2. Variabel X1 (Kepemimpinan) terhadap variabel Z (Kepuasan Kerja) 

memiliki nilai F
2 

= 0.778 maka efek yang besar dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

3. Variabel X2 (Lingkungan Kerja) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) 
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memiliki nilai F
2 

= 0.000 maka efek yang kecil dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

4. Variabel X2 (Lingkungan Kerja) terhadap variabel Z (Kepuasan Kerja) 

memiliki nilai F
2 

= 0.735 maka efek yang besar dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

5. Variabel Z (Kepuasan Kerja) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) 

memiliki nilai F
2 

= 0.372 maka efek yang besar dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

4.2.2. Mediation Effect (Mediasi Efek) 

Pengujian hipotesis ini menggunakan analisis efek mediasi (mediation 

effect) mengandung 3 sub analisis, antara lain: a) Direct Effect; b) Indirect Effect; 

c) Total Effect. 

1) Direct Effect 

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk 

menguji hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi 

(eksogen) terhadap variabel yang di pengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). 

Kreteria pengukuran direct effect adalah (Juliandi, 2018): 1) Jika nilai P-Value < 

0.05, maka signifikan; 2) Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan. 

Berikut data hasil pengujian Direct Effect dari penelitian ini dapat dilihat 

dari tabel dibawah ini: 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Part Coeficients 

 Original Sampel P-Value 

Kepemimpinan (X1) –  

Kinerja Karyawan (Y) 

0.369 0.004 
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Kepemimpinan (X1) –  

Kepuasan kerja (Z) 

0.503 0.000 

Lingkungan kerja (X1) – 

Kinerja Karyawan (Y) 

0.001 0.997 

Lingkungan kerja (X2) – 

Kepuasan Kerja (Z) 

0.489 0.000 

Kepuasan Kerja (Z) – 

Kinerja Kaeyawan (Y) 

0.585 0.001 

   

       Sumber: Hasil data pengolahan SEM-PLS 2022 

Berdasarkan dari data diatas diketahui bahwa hasil pengolahan data 

menggunakan Direct Effect adalah sebagai berikut: 

1. X1 terhadap Y : Koefisien Jalur = 0.369 dan P-Value = 0.004 (<0,05), 

artinya pengaruh X1 (Kepemimpinan) terhadap Y (Kinerja Karyawan) 

adalah positif dan signifikan. 

2. X1 terhadap Z : Koefisien Jalur = 0.503 dan P-Value = 0.000 (<0,05), 

artinya pengaruh X1 (Kepemimpinan) terhadap Z (Kepuasan Kerja) adalah 

positif dan signifikan. 

3. X2 terhadap Y : Koefisien Jalur = 0.001 dan P-Value = 0.997 (<0,05), 

artinya pengaruh X2 (Lingkungan Kerja) terhadap Y (Kinerja Karyawan) 

adalah positif dan tidak signifikan 

4. X2 terhadap Z : Koefisien Jalur = 0.489 dan P-Value = 0.000 (<0,05), 

artinya pengaruh X2 (Lingkungan Kerja) terhadap Z (Kepuasan Kerja) 

adalah positif dan signifikan. 

5. Z terhadap Y : Koefisien Jalur = 0.585 dan P-Value = 0.001 (<0,05), 

artinya pengaruh Z (Kepuasan Kerja) terhadap Y (Kinerja Karyawan) 

adalah positif dan signifikan. 
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Gambar 4.1 

Efek Mediasi 
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2) Indirect Effect 

Tujuan analisis inderect effect berguna untuk menguji hipotesis 

langsung atau tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 

terhadap variabel yang dipenagruhi (endogen) yang diantarai/mediasi oleh suatu 

variabel intervening (varibel mediator) (Juliandi, 2018). 

Kreteria menentukan pengaruh tidak langsung inderect effect adalah: 

a) Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator 

(Z/Kepuasan Kerja), memediasi pengaruh variabel eksogen 

(X1/Kepemimpinan) terhadap variabel endigen (Y/Kinerja Karyawan), 

dengan kata lain pengaruh tidak langsung. 

b) Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan, artinya variabel mediator 

(Z/Kepuasan Kerja), memediasi pengaruh variabel eksogen 

(X1/Kepemimpinan) terhadap variabel endigen (Y/Kinerja Karyawan), 

dengan kata lain pengaruhnya adalah langsung (Juliandi,2018). 

Berikut data hasil pengujian inderect effect dari penelitian ini dapat 

dilihat dari tabel dibawah ini: 

Tabel 4.12 

Hasil Uji Inderect Effect 

 Original Sampel P-Value 

Kepemimpinan (X1) – Kepuasan Kerja (Z) 

– Kinerja Karyawan (Y) 

0.295 0.015 

Lingkungan kerja (X2) – Kepuasan Kerja 

(Z) – Kinerja Karyawan (Y) 

0.264 0.021 

        Sumber: Hasil data pengolahan SEM-PLS 2022 
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Dari tabel 4.12 indirect effect diatas dapat disampaikan: 

1. Variabel X1 yaitu Kepemimpinan terhadap variabel Y yaitu Kinerja Karyawan 

melalui variabel Z yaitu Kepuasan kerja memperoleh P-Value sebesar 0.025 < 

0,05 maka hubungannya signifikan yang artinya variabel mediator memediasi 

pengaruh suatu variabel yang mempengaruhi terhadap suatu variabel yang 

dipengaruhi. Dengan kata lain pengaruhnya adalah tidak langsunng. 

2. Variabel X1 yaitu Lingkungan Kerja terhadap variabel Y yaitu Kinerja 

Karyawan melalui variabel Z yaitu Kepuasan kerja memperoleh P-Value 

sebesar 0.021 < 0,05 maka hubungannya signifikan yang artinya variabel 

mediator memediasi pengaruh suatu variabel yang mempengaruhi terhadap 

suatu variabel yang dipengaruhi. Dengan kata lain pengaruhnya adalah tidak 

langsunng. 

3) Total Effect 

Menurut (Suhanta et al., 2022) Total Effect (total effek) merupakan total 

dari direct effect dan inderect effect. Total Effect merupakan pengaruh tidak 

langsung dari suatu variabel exofenous perantara menuju ke variabel 

endogenous kedua/berikutnya. Tujuan analisi total effect (pengaruh 

keseluruhan) berguna untuk menguji hipotesis pengaruh suatu variabel yang 

mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Nilai 

probabilitas/signifikansi (P-Value) : 1) Jika nilai P-Value < 0.05, maka 

signifikan. 2) Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi, 2018). 

Berikut data hasil pengujian Total effect dari penelitian ini dapat dilihat 

dari tabel dibawah ini: 
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Tabel 4.13 

Hasil Uji Total effect 

 Original Sampel P-Value 

Kepemimpinan (X1) –  

Kinerja Karyawan (Y) 
0.662 0.000 

Kepemimpinan (X1) –  

Kepuasan Kerja (Z) 
0.503 0.000 

Lingkungan Kerja (X2) –  

Kinerja Karyawan (Y) 
0.286 0.034 

Lingkungan kerja (X2) –  

Kepuasan Kerja (Z) 
0.489 0.000 

Kepuasan kerja (Z) –  

Kinerja Karyawan (Y) 
0.582 0.001 

 Sumber: Hasil data pengolahan SEM-PLS 2022 

Kesimpulan dari nilai Total Effect pada tabel 4.13 adalah sebagai berikut: 

1. Total Effect untuk hubungan antara variabel X1 (Kepemimpinan) dan Y 

(Kinerja Karyawan) adalah sebesar 0.000. 

2. Total Effect untuk hubungan antara variabel X1 (Kepemimpinan) dan Z 

(Kepuasan Kerja) adalah sebesar 0.000. 

3. Total Effect untuk hubungan antara variabel X2 (Lingkungan Kerja) dan Y 

(Kinerja Karyawan) adalah sebesar 0.034. 

4. Total Effect untuk hubungan antara variabel X2 (Lingkungan Kerja) dan Z 

(Kepuasan Kerja) adalah sebesar 0.000. 

5. Total Effect untuk hubungan antara variabel Z (Kepuasan Kerja) dan Y 

(Kinerja Karyawan) adalah sebesar 0.001. 

4.3. Pembahasan  

4.4.1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengolahan data Kepemimpinan terhadap Kinerja 

Karyawan menghasilkan nilai berpengaruh secara positif dan signifikan. Dengan 
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nilai koefisien jalur = 0.662 dan P-Value 0.000 < 0,05. Temuan tersebut bemakna 

bahwa pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan adalah searah, jika 

nilai variabel X1 (Kepemimpinan) meningkat maka nilai variabel Y (Kinerja 

Karyawan) juga ikut meningkat. Nilai yang signifikan mengindikasikan bahwa 

Lingkungan Kerja cukup berarti dalam mempengaruhi Kinerja Karyawan pada 

PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. Dengan adanya lingkungan kerja yang 

baik belum tentu akan menjadi sebuah dorongan untuk karyawan melakukan 

pekerjaannya dengan secara maksimal dan menyelesaikan pekerjaan mereka 

sesuai dengan ketentuan waktu yang ditentukan oleh perusahaan dan karyawan 

akan merasa puas dengan hasil kerja yang telah mereka kerjakan. 

Penelitian terdahulu juga mengkaji bagaimana keterkaitan antara 

Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan. Maka dapat disimpulkan 

kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Hasibuan & Bahri, 2018); (Suprapta et al., 2015); 

(Gede & Piartini, 2018) menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.4.2. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil pengolahan data variabel Kepemimpinan Terhadap 

Kepuasan Kerja menghasilkan nilai berpengaruh secara positif dan signifikan. 

Dengan nilai koefosien jalur = 0.526 dan P-Value = 0.000 < 0,05. Temuan 

tersebut bemakna bahwa pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

adalah searah, jika nilai variabel X1 (Kepemimpinan) meningkat maka nilai 

variabel Y (Kinerja Karyawan) juga ikut meningkat. Nilai yang signifikan 



81 
 

 
 

mengindikasikan bahwa Lingkungan Kerja cukup berarti dalam mempengaruhi 

Kinerja Karyawan pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. Dengan 

adanya lingkungan kerja yang baik belum tentu akan menjadi sebuah dorongan 

untuk karyawan melakukan pekerjaannya dengan secara maksimal dan 

menyelesaikan pekerjaan mereka sesuai dengan ketentuan waktu yang ditentukan 

oleh perusahaan dan karyawan akan merasa puas dengan hasil kerja yang telah 

mereka kerjakan. 

Penelitian terdahulu juga mengkaji bagaimana keterkaitan antara 

Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan. Maka dapat disimpulkan 

kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (D. S. Harahap & Hazmanan, 2019); (Febryan 

Christanto, 2017); (Sari et al., 2014) menyatakan bahwa kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.4.3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengolahan data Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan menghasilkan nilai berpengaruh secara positif dan signifikan. Dengan 

nilai koefisien jalur = 0.665 dan P-Value 0.000 < 0,05. Temuan tersebut bemakna 

bahwa pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan adalah searah, jika 

nilai variabel X1 (Kepemimpinan) meningkat maka nilai variabel Y (Kinerja 

Karyawan) juga ikut meningkat. Nilai yang signifikan mengindikasikan bahwa 

Lingkungan Kerja cukup berarti dalam mempengaruhi Kinerja Karyawan pada 

PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. Dengan adanya lingkungan kerja yang 

baik belum tentu akan menjadi sebuah dorongan untuk karyawan melakukan 
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pekerjaannya dengan secara maksimal dan menyelesaikan pekerjaan mereka 

sesuai dengan ketentuan waktu yang ditentukan oleh perusahaan dan karyawan 

akan merasa puas dengan hasil kerja yang telah mereka kerjakan. 

Penelitian terdahulu juga mengkaji bagaimana keterkaitan antara 

Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan. Maka dapat disimpulkan 

kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Bahagia et al., 2018); (Pratama & Wismar’ein, 

2018); (Andari, 2016) menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.4.4. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil pengolahan data Lingkungan Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja menghasilkan nilai berpengaruh secara positif dan signifikan. 

Dengan nilai koefisien jalur = 0.489 dan P-Value 0.000 < 0,05. Temuan tersebut 

bemakna bahwa pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja adalah 

searah, jika nilai variabel X1 (Kepemimpinan) meningkat maka nilai variabel Z 

(Kepuasan Kerja) juga ikut meningkat. Nilai yang signifikan mengindikasikan 

bahwa Lingkungan Kerja cukup berarti dalam mempengaruhi Kepuasan Kerja 

pada PT. Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. Dengan adanya lingkungan kerja 

yang baik belum tentu akan menjadi sebuah dorongan untuk karyawan melakukan 

pekerjaannya dengan secara maksimal dan menyelesaikan pekerjaan mereka 

sesuai dengan ketentuan waktu yang ditentukan oleh perusahaan dan karyawan 

akan merasa puas dengan hasil kerja yang telah mereka kerjakan. 

Penelitian terdahulu juga mengkaji bagaimana keterkaitan antara 
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Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja. Berdasarkan dengan penelitian  

terdahulu yang dilakukan oleh (Andriany, 2019), menyatakan bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja Pada PT. Repex 

Perdana Internasional (Licensee of Federal Express) Medan. Dan ada juga 

penelitian lain yang dilakukan oleh (Siagian & Khair, 2018) yang menyatakan 

bahwa lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja adalah signifikan. Dengan begitu 

penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu. 

4.4.5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengolahan data Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan menghasilkan nilai berpengaruh secara positif dan signifikan. Dengan 

nilai koefisien jalur = 0.585 dan P-Value 0.001 < 0,05. Temuan tersebut bemakna 

bahwa pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan adalah searah, jika 

nilai variabel Z (Kepuasan Kerja) meningkat maka nilai variabel Y (Kinerja 

Karyawan) juga ikut meningkat. Nilai yang signifikan mengindikasikan bahwa 

Kepuasan Kerja cukup berarti dalam mempengaruhi Kinerja Karyawan. Hal ini 

sebabkan responden atau karyawan PT Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung 

terlihat bahwa kepuasan kerja yang dominan berasal dari dalam diri karyawan 

sedangkan kinerja karyawan lebih didominan faktor dari orang lain atau 

lingkungan kerja.  

Penelitian terdahulu juga mengkaji bagaimana keterkaitan antara 

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan dengan penelitian  

terdahulu yang dilakukan oleh (Arda, 2017) bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia 
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Cabang Putri Hijau Medan. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh (Rosmaini 

& Tanjung, 2019); (Nabawi, 2019); (M. Arifin, 2017) mengatakan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka 

penelitian ini mendukung dan sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (S. F. Harahap & Tirtayasa, 2020). 

4.4.6. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Berdasarkan hasil pengolahan data variabel Kepemimpinan Terhadap 

Kinerja Karyawan yang di Mediasi oleh Kepuasan Kerja memperlihatkan bahwa 

pengaruh tidak langsung Kepemimpinan terhadap Kinerja karyawan yang di 

mediasi Kepuasan Kerja adalah positif dan signifikan. Dengan nilai pengaruh 

tidak langsung X1–Z–Y adalah sebesar 0.294, dengan P-Values 0.015 < 0,05. Ini 

bermakna bahwa variabel Kepuasan Kerja berperan dalam memediasi 

Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan.  

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Purwaningsih et al., 2020); (Fathoni et al., 2021) (Surajiyo et al., 2020) 

menyatakan bahwa Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan melalui Kepuasan kerja. 

4.4.7. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil pengolahan data variabel Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan yang di Mediasi oleh Kepuasan Kerja 

memperlihatkan bahwa pengaruh tidak langsung Lingkungan Kerja terhadap 
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Kinerja karyawan yang di mediasi Kepuasan Kerja adalah positif dan signifikan. 

Dengan nilai pengaruh tidak langsung X1–Z–Y adalah sebesar 0.294, dengan P-

Values 0.015 < 0,05. Ini bermakna bahwa variabel Kepuasan Kerja berperan 

dalam memediasi Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan.  

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Purwaningsih et al., 2020); (Surajiyo et al., 2020) (Siagian & Khair, 2018) 

menyatakan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan melalui Kepuasan kerja. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian dan pengelolahan telah 

dilakukan mengenai Pengaruh Kepemimpinan Dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT 

Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. Dengan responde pada penelitian ini 

adalah berjumlah 55 orang karyawan, maka didapat beberapa kesimpulan dari 

penelitian ini sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil pengelolahan data diketahui Kepemimpinan berpengaruh 

positif dan signifikan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Domas Agrointi 

Prima Kuala Tanjung.  

2. Berdasarkan hasil pengelolahan data diketahui Kepemimpinan berpengaruh 

positif dan signifikan Terhadap Kepuasan Kerja Pada PT Domas Agrointi 

Prima Kuala Tanjung. 

3. Berdasarkan hasil pengelolahan data diketahui Lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT 

Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

4. Berdasarkan hasil pengelolahan data diketahui Lingkungan Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kepuasan Kerja Pada PT 

Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

5. Berdasarkan hasil pengelolahan data diketahui Kepuasan Kerja berpengaruh 

positif dan signifikan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Domas Agrointi 



87 
 

 
 

Prima Kuala Tanjung  

6. Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui bahwa pengaruh peran 

Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening mediasi Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan pada 

Pada PT Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

7. Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui bahwa pengaruh peran 

Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening mediasi Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan pada 

Pada PT Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung. 

5.2. Saran  

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh maka saran yang dapat 

diberikan adalah sebagai berikut: 

1. Hendaknya pihak pimpinan memperhatikan seluruh keadaan karyawannya, 

memperdulikan kesejahteraan karyawan dan memeberikan apa yang 

karyawan butuhkan. 

2. Penulis menyarankan sebaiknya pimpinan yang ada diperusahaan lebih 

memperhatikan karyawannya dalam bentuk simpati dan peduli terhadap 

kinerja karyawan. Pimpinan perusahaan sebaiknya memiliki gaya 

kepemimpinan yang disukai oleh karyawan agar terjalin hubungan 

kedekatan antar pemimpin dengan bawahan tanpa pandang melihat status 

jabatan. 

3. Penulis menyarankan kepada karyawan petugas kearsipan seharusnya lebih 

telit dan rapi agar dokumen arsiapan yang disimpan mudah untuk 
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ditemukan, agar mencipkatakan pekerjaan dan lingkungan kerja yang 

mernarik. 

4. Disarankan pada pemimpin PT Domas Agrointi Prima Kuala Tanjung untuk 

memperbaiki sinyal/jaringan dikomputer agar karyawan mudah dan cepat 

dalam menyelesaikan mengakses data. 

5. Penulis meyarankan sebaiknya cara meningkatkan kinerja karyawan melalui 

pemberian kompensasi yang sesuai dengan balas jasa kepada karyawan atas 

usaha yang meraka lakukan kepada perusahaan.  

6. Penulis menyarankan semakin tinggi kepuasan kerja semakin tinggi tingkat 

kinerja karyawan yang ada diperusahaan, dengan itu perusahaan harus 

mempertahankan tingkat kepuasan kerja supaya kinerja karyawan juga 

semakin meningkat. 

5.3. Keterbatasan Peneliti 

1. Dalam melakukan penelitian ini penulis masih menemukan beberapa 

katebatasan dalam melakukan penelitian salah satunya adalah kesulitan 

dalam mengolah data yang masih belum baik dan sempurna penulis 

merekomendasikan agar penulis selanjutnya dapat lebih baik lagi dalam 

mengolah data sehingga akan memperolrh hasil yang sempurna. 

2. Tidak semua calon responden bersedia menjadi responden dalam penelitian 

ini, disebabkan kesibukan dan keterbatasan waktu yang dimilikinya serta 

perasaan takut dari responden bahwa jawaban yang diberikan akan 

bepengaruh terhadap dirinya.  

3. Dengan jumlah sampel atau responden yang hanya 55 karyawan, tentunya 

masih kurang untuk menggambarkan keadaan yang sesungguhnya. 
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pekerjaan Bapak/Ibu/Saudara/i. Namun demikian jawaban yang 
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KUESIONER PENELITIAN 

 

Responden yang terhormat, 

Bersama ini saya Septiana Putri (1805160208) Mahasiswi FEB UMSU 

memohon ketersediannya Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi daftar kuesioner 

yang diberikan. Informasi yang diberikan sebagai data panelitian dalam rangka 

penyusunan skripsi pada program Sarjana Ekonomi Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Dan Lingkungan 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai 

Variabel Intervening”. 

Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian 

data penelitian. Atas bantuan Bapak/Ibu/Saudara/i saya ucapkan terima kasih. 

A. Petunjuk Pengisian 

1. Jawablah pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu. 

2. Pilihlah jawaban dari table daftar pertanyaan dengan member tanda 

cheklist (√) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut 

Bapak/Ibu. Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut: 

No Keterangan Jawaban Skor  

1 Sangat Setuju           (SS) 5  

2 Setuju                       (S) 4  

3 Kurang Setuju          (KS) 3  

4 Tidak Setuju             (TS) 2  

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1  

 



B. Identitas Responden 

Jenis Kelamin :            Laki-laki                  Perempuan  

Pendidikan :            SMA/SMK              Diploma                   Sarjana 

Lama Bekerja :            1 Tahun                    2 Tahun                   3 Tahun 

                         4 Tahun                    > 5 Tahun 

Bacalah setiap pertanyaan yang dimaksud dengan hati-hati, 

kemudian pilihlah salah satu pilihan yang paling sesuai dengan kondisi 

dan keadaan Bapak/Ibu/i ditempat kerja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



DAFTAR PERYATAAN 

 

KEPEMIMPINAN 

No PERYATAAN Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Mengambil keputusan 

1 Pimpinan mampu mengambil keputusan dengan cara dan 

pada waktu yang tepat. 
     

2 Pimimpin memberikan peluang/sarana kepada  bawahan 

guna meningkatkan prestasi kerja. 
     

Memotivasi 

3 Atasan saya memberikan penghargaan bagi karyawan yang 

memiliki kinerja dan prestasi yang baik. 
     

4 Atasan saya selalu mendorong karyawan agar berprestasi 

yang lebih bagus dalam bekerja. 
     

Komunikasi 

5 Atasan saya salalu mempunyai hubungan komunikasi yang 

baik terhadap bawahnya. 
     

6 Atasan saya memiliki kepribadian yang menyenangkan.      

Mengendalikan bawahan 

7 Atasan saya memberikan arahan yang baik dan 

mencontohkan sesuatu yang benar ketika karyawan 

melakukan kesalahan. 

     

8 Pimpinan tegas saat memberikan sanksi kepada karyawan 

yang melanggar aturan. 
     

Tanggung jawab 

9 Atasan saya sangat memperhatikan kondisi dan keadaan 

saat akan memberikan perintah. 
     

10 Pimpinan memperlakukan karyawan dengan tanggung 

jawab. 
     

Mengendalikan emosional 

11 Pimpinan merespon masalah dengan cepat pada 

kesempatan yang tidak terduga. 
     

12 Pimpinan tetap tenang dan memberikan solusi meskipun 

dalam situasi kritis dan tidak menyenangkan. 
     

 

 

 

 

 



LINGKUNGAN KERJA 

No PERNYATAAN Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Tempat bekerja 

1 Lingkungan kerja membuat saya bekerja dengan baik dan 

nyaman. 

     

2 Memiliki tempat kerja yang saling peduli dan mendukung 

diantara karyawan. 

     

Kebersihan 

3 Semua karyawan ikut serta dalam menjaga kebersihan 

ditempat kerja. 

     

4 Kebersihan ruangan kerja sangat mendukung kondisi 

semangat karyawan dalam bekerja. 

     

Pencahayaan 

5 Penataan cahaya diruangan kerja sudah baik sehingga tidak 

mengganggu aktivitas bekerja. 

     

6 Cahaya ditempat kerja, dapat membuat saya bekerja 

dengan baik. 

     

Ketenangan 

7 Suara bising dapat mengganggu ketenangan dalam bekerja.      

8 Lingkungan kerja karyawan tenang dan bebas dari 

kebisingan dari suara mesin. 

     

Hubungan kerja 

9 Hubungan antar karyawan yang bersifat kekeluargaan dan 

saling mendukung. 

     

10 Tim kerja saya selalu aktif dan mampu bekerja sama.      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



KINERJA KARYAWAN 

No PERNYATAAN Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Kualitas kerja 

1 Saya mengerjakan suatu pekerjaan dengan kemampuan 

saya sendiri. 

     

2 Kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

standar kerja yang sudah ditetapkan. 

     

Kuantitas kerja 

3 Saya selalu berusaha mencapai target kerja yang sudah 

diberikan. 

     

4 Perkerjaan yang saya lakukan sesuai dengan harapan atau 

keinginan pimpinan. 

     

Ketepatan waktu  

5 Saya mengerjakan suatu pekerjaan dengan tepat waktu dan 

tidak menunda-nunda. 

     

6 Saya senang apabila menyelesaikan pekerjaan lebih cepat 

dari waktu yang telah ditetapkan dengan hasil yang 

memuaskan. 

     

Efektivitas biaya 

7 Biaya yang dikeluarkan perusahaan sudah sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan. 

     

8 Setiap biaya pengeluaran perusahaan harus dicatat dengan 

baik dan benar. 

     

Hubungan antar karyawan 

9 Saya selalu menjalin hubungan baik kepada semua 

karyawan. 

     

10 Saya tidak memiliki masalah kepada semua karyawan.      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



KEPUASAN KERJA 

No PERNYATAAN Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Gaji 

1 Gaji pokok yang diterima sudah cukup untuk memenuhi 

kebutuhan saya. 

     

2 Saya menerima gaji sesuai dengan beban dan tanggung 

jawab saya dalam bekerja. 

     

Sifat Pekerjaan 

3 Saya selalu mengerjakan pekerjaan tepat waktu, sesuai 

dengan waktu yang telah ditentukan. 

     

4 Memiliki tanggung jawab besar atas pekerjaan yang saya 

lakukan. 

     

Rekan Kerja 

5 Saya memiliki rekan kerja yang ramah-ramah.      

6 Saya merasakan adanya kerjasama dan komunikasi yang 

baik dengan rekan kerja. 

     

Atasan  

7 Atasan saya cukup kompeten dalam melakukan 

pekerjaannya. 

     

8 Atasan saya memperlakukan bawahannya secara adil.      

Promosi 

9 Promosi jabatan yang dilakukan perusahaan memotivasi 

karyawan untuk lebih berkembang dan maju. 

     

10 Sistem promosi yang ditetapkan perusahaan sesuai dengan 

kinerja yang dilakukan. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



HASIL DATA KUESIONER RESPONDEN 

 

KEPEMIMPINAN (X1) 

Respon 
JAWABAN RESPONDEN KEPEMIMPINAN 

  

den Total 

Ke XI.1 XI.2 XI.3 XI.4 XI.5 XI.6 XI.7 XI.8 XI.9 XI.10 XI.11 XI.12   

1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 33 

3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 31 

4 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 4 4 32 

5 3 2 4 2 2 2 3 3 3 3 3 3 33 

6 2 3 4 3 2 2 3 4 3 2 4 3 35 

7 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 33 

8 3 4 2 4 4 3 3 2 2 2 4 3 36 

9 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 30 

10 4 3 4 4 4 5 2 3 2 3 3 3 40 

11 3 4 3 4 3 2 3 3 5 2 3 3 38 

12 4 3 2 3 3 3 2 4 4 4 4 5 41 

13 3 2 3 3 4 3 4 3 4 3 4 2 38 

14 3 4 3 2 3 3 4 5 3 5 3 3 41 

15 4 2 5 5 3 4 4 2 3 4 2 5 43 

16 3 3 3 3 3 3 3 3 2 5 4 3 38 

17 4 2 2 4 2 3 3 5 2 3 4 3 37 

18 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 

19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

20 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 

21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 

22 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 34 

23 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 32 

24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

25 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 34 

26 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 

27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

28 2 3 2 3 4 2 3 3 4 3 4 1 34 

29 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 

30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

31 3 2 4 1 2 3 3 3 3 3 3 4 34 



32 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 35 

33 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 37 

34 5 3 3 3 3 2 3 2 3 2 5 5 39 

35 3 2 3 4 2 2 3 4 3 3 3 5 37 

36 3 3 3 2 2 2 2 2 5 3 3 3 33 

37 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 

38 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 21 

39 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 23 

40 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 30 

41 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 31 

42 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 30 

43 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 4 33 

44 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 40 

45 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 34 

46 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 20 

47 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 20 

48 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 31 

49 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 21 

50 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 30 

51 3 2 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 34 

52 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 30 

53 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 26 

54 5 5 5 3 3 3 3 3 2 2 2 2 38 

55 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



LINGKUNGAN KERJA (X2) 

Respon 
JAWABAN RESPONDEN LINGKUNGAN KERJA 

Total Den 

Ke X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 

1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

3 2 3 4 4 3 4 4 4 3 3 34 

4 3 3 3 3 5 5 3 2 3 5 35 

5 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 30 

6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

7 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 25 

8 5 5 5 5 5 4 1 1 1 3 35 

9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

10 3 4 3 3 5 3 3 3 5 5 37 

11 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 34 

12 2 4 4 4 4 5 4 4 5 5 41 

13 5 4 3 2 1 5 3 4 3 5 35 

14 5 4 3 5 2 5 4 4 3 3 38 

15 5 3 4 3 3 4 4 5 5 5 41 

16 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 38 

17 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 36 

18 3 4 3 3 4 2 1 3 4 4 31 

19 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 35 

20 1 3 3 4 2 3 3 3 4 4 30 

21 4 3 3 2 2 4 3 2 4 4 31 

22 3 4 2 2 2 5 5 5 5 5 38 

23 2 3 3 3 3 5 5 4 4 2 34 

24 4 4 5 5 3 3 3 3 3 3 36 

25 4 4 3 1 4 4 3 4 4 4 35 

26 4 4 2 2 4 2 4 4 4 4 34 

27 3 3 3 3 5 5 5 5 2 2 36 

28 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 32 

29 4 4 4 2 4 1 5 2 4 4 34 

30 5 4 5 2 5 4 4 4 2 4 39 

31 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 36 

32 4 2 4 4 3 1 2 4 4 4 32 

33 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 37 

34 5 4 3 5 2 4 2 5 2 1 33 

35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 



36 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

38 2 5 5 2 5 5 5 4 4 4 41 

39 2 3 3 3 4 5 5 5 5 5 40 

40 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

42 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 24 

43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

44 3 3 3 3 3 5 5 5 5 4 39 

45 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 24 

46 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 42 

47 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 24 

48 3 3 3 3 3 3 5 5 5 1 34 

49 2 4 2 2 5 5 5 5 5 4 39 

50 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 34 

51 2 2 2 5 5 5 5 2 2 2 32 

52 3 3 3 3 3 5 5 5 4 4 38 

53 4 4 4 4 4 5 5 2 2 2 36 

54 2 2 5 5 5 5 2 2 2 4 34 

55 3 3 5 5 4 4 3 5 5 4 41 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



KEPUASAN KERJA (Z) 

Respon 
JAWABAN RESPONDEN KEPUASAN KERJA  

Total Den 

Ke Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 Z.9 Z.10 

1 5 3 5 4 3 3 5 2 4 5 39 

2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

4 4 4 4 4 2 2 2 2 3 3 30 

5 3 3 3 2 3 3 3 2 5 3 30 

6 4 3 4 3 3 2 4 4 4 4 35 

7 4 3 4 4 3 2 1 1 1 4 27 

8 4 3 2 5 3 3 4 3 3 4 34 

9 4 2 4 4 3 2 1 2 4 4 30 

10 4 5 4 2 3 4 4 5 4 5 40 

11 4 3 4 3 2 3 4 4 4 4 35 

12 5 4 4 5 3 3 3 3 5 5 40 

13 5 4 3 5 2 3 3 2 4 5 36 

14 5 4 5 4 2 5 3 3 5 5 41 

15 5 5 5 5 5 5 3 4 4 5 46 

16 4 3 4 3 4 2 4 5 5 5 39 

17 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 36 

18 4 3 3 4 2 3 2 3 4 4 32 

19 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 36 

20 4 4 5 4 2 4 3 3 2 4 35 

21 2 4 3 4 4 3 4 3 3 4 34 

22 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 37 

23 3 2 4 4 3 4 4 3 4 4 35 

24 4 3 4 2 3 4 3 3 3 5 34 

25 3 3 4 2 4 3 4 3 4 4 34 

26 4 4 3 4 2 4 3 4 2 4 34 

27 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 30 

28 2 2 2 2 2 4 3 4 4 4 29 

29 4 4 3 4 4 3 2 3 4 4 35 

30 4 4 4 4 4 4 5 3 5 5 42 

31 4 3 4 3 4 3 2 4 4 4 35 

32 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 35 

33 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 35 

34 5 3 2 4 2 4 4 3 4 3 34 

35 3 3 3 3 2 5 3 4 4 4 34 



36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

37 5 2 3 3 3 5 4 2 3 4 34 

38 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 

39 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 43 

40 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 26 

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

42 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 18 

43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

44 2 4 2 2 1 2 2 1 3 3 22 

45 3 2 5 3 3 2 3 3 3 5 32 

46 2 2 2 2 1 3 3 3 3 3 24 

47 2 2 2 5 5 4 5 4 3 3 35 

48 5 3 2 4 2 2 2 2 2 5 29 

49 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

50 3 3 4 5 1 1 3 2 1 1 24 

51 4 3 2 2 3 3 3 3 4 4 31 

52 4 4 4 2 4 4 2 2 1 1 28 

53 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

54 4 3 3 3 3 3 3 3 1 1 27 

55 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 30 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



KINERJA KARYAWAN (Y) 

Respon 
JAWABAN RESPONDEN KINERJA KARYAWAN  

Total Den 

Ke Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 

1 5 5 5 5 4 3 5 2 3 5 42 

2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 38 

4 4 2 4 4 4 2 4 1 4 1 30 

5 4 4 3 3 4 4 4 2 5 3 36 

6 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

8 4 5 5 5 4 4 4 3 4 4 42 

9 4 5 5 5 3 4 3 2 4 4 39 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

13 5 5 3 5 5 3 4 2 4 5 41 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

16 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 46 

17 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 34 

18 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 38 

19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

20 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

21 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

23 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 

25 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 32 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

27 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

28 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

29 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

32 3 4 3 3 3 5 5 4 4 4 38 

33 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 40 

34 5 5 5 4 2 4 4 3 4 5 41 



35 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

40 1 2 1 2 5 5 5 5 4 4 34 

41 2 4 2 3 2 2 3 5 5 5 33 

42 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 39 

43 3 3 3 3 5 5 4 5 4 5 40 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 38 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

47 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

49 4 5 4 5 4 5 4 5 5 1 42 

50 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 40 

51 2 3 3 5 5 5 4 1 1 1 30 

52 4 4 3 5 3 4 3 3 2 2 33 

53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 46 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

55 5 5 4 5 5 3 5 2 5 2 41 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Tabulasi Jawaban Variabel Kepemimpinan (X1) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 3 5,88% 16 31,37% 20 39,22% 11 21,57% 3 5,88% 55 100% 

2 1 1,96% 9 17,65% 18 35,29% 22 43,14% 2 3,92% 55 100% 

3 0 0,00% 16 31,37% 17 33,33% 16 31,37% 4 7,84% 55 100% 

4 2 3,92% 12 23,53% 18 35,29% 14 27,45% 8 15,69% 55 100% 

5 0 0,00% 13 25,49% 18 35,29% 16 31,37% 6 11,76% 55 100% 

6 3 5,88% 8 15,69% 18 35,29% 19 37,25% 6 11,76% 55 100% 

7 1 1,96% 10 19,61% 22 43,14% 13 25,49% 6 11,76% 55 100% 

8 3 5,88% 12 23,53% 21 41,18% 14 27,45% 3 5,88% 55 100% 

9 4 7,84% 9 17,65% 21 41,18% 14 27,45% 5 9,80% 55 100% 

10 4 7,84% 7 13,73% 19 37,25% 16 31,37% 6 11,76% 55 100% 

11 4 7,84% 17 33,33% 15 29,41% 12 23,53% 4 7,84% 55 100% 

12 5 9,80% 13 25,49% 18 35,29% 4 7,84% 12 23,53% 55 100% 

 

Tabulasi Jawaban Variabel Lingkungan Keraj (X2) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 6 11,76% 11 21,57% 18 35,29% 16 31,37% 1 1,96% 55 100% 

2 1 1,96% 16 31,37% 22 43,14% 13 25,49% 1 1,96% 55 100% 

3 4 7,84% 9 17,65% 23 45,10% 16 31,37% 1 1,96% 55 100% 

4 5 9,80% 9 17,65% 16 31,37% 19 37,25% 4 7,84% 55 100% 

5 5 9,80% 11 21,57% 16 31,37% 17 33,33% 4 7,84% 55 100% 

6 10 19,61% 10 19,61% 13 25,49% 14 27,45% 6 11,76% 55 100% 

7 6 11,76% 9 17,65% 21 41,18% 11 21,57% 6 11,76% 55 100% 

8 7 13,73% 6 11,76% 14 27,45% 15 29,41% 9 17,65% 55 100% 

9 3 5,88% 6 11,76% 9 17,65% 16 31,37% 17 33,33% 55 100% 

10 1 1,96% 1 1,96% 7 13,73% 24 47,06% 18 35,29% 55 100% 

 

 

 

 



Tabulasi Jawaban Variabel Kepuasan Kerja (Z) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 11 21,57% 31 60,78% 6 11,76% 4 7,84% 3 5,88% 55 100% 

2 4 7,84% 18 35,29% 19 37,25% 10 19,61% 2 3,92% 55 100% 

3 7 13,73% 20 39,22% 18 35,29% 6 11,76% 3 5,88% 55 100% 

4 6 11,76% 18 35,29% 17 33,33% 9 17,65% 3 5,88% 55 100% 

5 4 7,84% 11 21,57% 18 35,29% 15 29,41% 5 9,80% 55 100% 

6 5 9,80% 17 33,33% 12 23,53% 13 25,49% 6 11,75% 55 100% 

7 3 5,88% 19 37,25% 14 27,45% 11 21,57% 8 15,69% 55 100% 

8 4 7,84% 12 23,53% 24 47,06% 10 19,61% 3 5,88% 55 100% 

9 8 15,69% 23 45,10% 9 17,65% 12 23,53% 2 3,92% 55 100% 

10 16 31,37% 24 47,06% 4 7,84% 9 17,65% 2 3,92% 55 100% 

 

Tabulasi Jawaban Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 15 29,41% 30 58,82% 5 9,80% 4 7,84% 1 1,96% 55 100% 

2 19 37,25% 25 49,02% 7 13,73% 4 7,84% 0 0,00% 55 100% 

3 16 31,37% 26 50,95% 9 17,65% 3 5,88% 1 1,96% 55 100% 

4 19 37,25% 25 49,02% 8 15,69% 2 3,92% 1 1,96% 55 100% 

5 16 31,37% 24 47,06% 10 19,61% 4 7,84% 0 0,00% 55 100% 

6 15 29,41% 27 52,94% 8 15,84% 4 7,84% 0 0,00% 55 100% 

7 13 25,49% 32 62,75% 8 15,84% 2 3,92% 0 0,00% 55 100% 

8 14 27,45% 11 21,57% 20 39,22% 6 11,76% 1 1,96% 55 100% 

9 16 31,38% 28 54,90% 5 9,80% 3 5,88% 2 3,92% 55 100% 

10 16 31,38% 24 47,06% 5 9,80% 5 9,80% 4 7,84% 55 100% 
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Construct Reliability and Validity 

 

 

Discriminant validity 

 

 



R- Square 

 

 

F – Square 
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