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ABSTRAK
Kepuasan kerja merupakan determinan penting bagi efektivitas organisasi dan dipengaruhi oleh faktor psikologis
maupun struktural dalam lingkungan kerja. Penelitian ini menguji pengaruh kepemimpinan transformasional,
motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja, serta menganalisis peran komitmen organisasi sebagai
variabel mediasi. Penelitian dilakukan pada karyawan PT XYZ menggunakan pendekatan kuantitatif melalui survei
terhadap 116 responden yang diperoleh dengan Probability Sampling berbasis Proportionate Stratified Random
Sampling. Data dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) untuk mengidentifikasi hubungan
langsung maupun tidak langsung antarvariabel. Hasil menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional,
motivasi kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Komitmen
organisasi memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan dipengaruhi secara signifikan oleh
kepemimpinan transformasional. Selanjutnya, komitmen organisasi berperan sebagai mediasi dalam hubungan
antara kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja. Temuan ini menegaskan bahwa kepuasan kerja tidak
hanya dibentuk oleh karakteristik pekerjaan dan lingkungan, tetapi juga oleh proses psikologis yang diperkuat
melalui komitmen terhadap organisasi. Penelitian ini berkontribusi pada literatur perilaku organisasi dengan
memperkuat bukti mengenai mekanisme pengaruh kepemimpinan transformasional, sekaligus memberikan
implikasi praktis bagi organisasi dalam merancang strategi peningkatan kepuasan kerja melalui penguatan motivasi
kerja, lingkungan kerja, dan komitmen organisasi.

Kata Kunci: kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, lingkungan kerja, komitmen organisasi, kepuasan
kerja

ABSTRACT
Job satisfaction is a critical determinant of organizational effectiveness and is influenced by psychological and
structural factors within the work environment. This study examines the effects of transformational leadership, work
motivation, and the work environment on job satisfaction, and analyzes the role of organizational commitment as a
mediating variable. The research was conducted on employees of PT XYZ using a quantitative approach through a
survey of 116 respondents obtained using probability sampling with proportionate stratified random sampling. Data
were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) to identify direct and indirect relationships among the
variables. The results indicate that transformational leadership, work motivation, and work environment have a
positive and significant effect on job satisfaction. Organizational commitment has a positive influence on job
satisfaction and is significantly affected by transformational leadership. Furthermore, organizational commitment
mediates the relationship between transformational leadership and job satisfaction. These findings emphasize that
job satisfaction is shaped not only by job and environmental characteristics but also by psychological processes
strengthened through commitment to the organization. This study contributes to the organizational behavior
literature by reinforcing evidence regarding the mechanisms of transformational leadership’s influence, while also
providing practical implications for organizations in designing strategies to enhance job satisfaction through
strengthening work motivation, the work environment, and organizational commitment.

Keywords: transformasional leadership, work motivation, work environment, organizational commitment, job
satisfication
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1. PENDAHULUAN
Latar belakang
Kepuasan kerja merupakan evaluasi psikologis yang menunjukkan sejauh mana karyawan
merasa terpenuhi dan nyaman dengan kondisi pekerjaannya, mencakup lingkungan kerja,
hubungan sosial, sistem penghargaan, dan peluang pengembangan diri. Menurut Gazi et al.
(2024), kepuasan kerja muncul ketika pengalaman kerja karyawan selaras dengan harapan
mereka, sehingga memunculkan respons emosional yang positif terhadap pekerjaan. Kepuasan
kerja pada akhirnya menjadi indikator kunci yang membentuk sikap dan perilaku karyawan.

Chen et al. (2021) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan
kepuasan kerja melalui dorongan inovasi dan keterlibatan karyawan. Hasil serupa ditunjukkan
oleh Escortell et al. (2020) yang menegaskan bahwa dukungan dan motivasi dari pemimpin
transformasional dapat meningkatkan kepuasan kerja. Namun, Vinh et al. (2022) menunjukkan
hasil berbeda, yaitu kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Perbedaan hasil ini menciptakan research gap yang memerlukan analisis lebih
lanjut untuk memahami hubungan antara faktor-faktor tersebut dengan kepuasan kerja.

Penelitian ini diterapkan pada karyawan PT XYZ yang bergerak di bidang jasa, dengan tujuan
untuk mengatasi permasalahan rendahnya kepuasan kerja karyawan yang berpotensi
berdampak pada kualitas pelayanan. Dalam penelitian ini, komitmen organisasi dikaji sebagai
variabel mediasi pada pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja.
Kepemimpinan transformasional mampu menumbuhkan rasa memiliki dan identifikasi
karyawan terhadap tujuan organisasi, yang dapat memperkuat komitmen organisasi dan
mendorong terbentuknya sikap kerja yang lebih positif, termasuk peningkatan kepuasan kerja
karyawan dan kualitas layanan yang diberikan (Choudhary & Saini, 2021; Kandemir, 2025).

Tabel 1. Data prasurvei kepuasan kerja karyawan PT XYZ (2025)
Sumber: Data PT XYZ

Aspek STS (%) TS (%) N (%) S (%) SS (%)
Work Conditions 0 2,59 7,76 74,14 15,52
Supervision 1,72 0,86 38,79 54,31 4,31

Coworker Relations 0 2,59 16,38 68,97 12,07
Rewards and Recognition 1,72 0 4,31 48,28 45,69
Opportunities for Growth 0,86 2,59 5,17 61,21 30,17

Data pada Tabel 1 menunjukkan penurunan kepuasan kerja, terutama pada aspek Supervision
dengan 38,79% respon netral dan sebagian tidak puas. Work Conditions dan Opportunities for
Growth juga masih menunjukkan ketidakpuasan meski kecil, menandakan adanya
ketidaknyamanan dan kebutuhan pengembangan yang belum terpenuhi.

Path-Goal Theory
Penelitian ini menggunakan Path-Goal Theory oleh House (1971) untuk menjelaskan bagaimana
kepemimpinan transformasional dan lingkungan kerja memengaruhi kepuasan kerja melalui
arahan, dukungan, dan penguatan perilaku karyawan. Secara paralel, Hierarchy of Needs oleh
Maslow (1943) digunakan untuk memahami bagaimana motivasi kerja yang terpenuhi pada
berbagai tingkat kebutuhan individu berdampak pada kepuasan kerja karyawan.

Kepemimpinan transformasional
Menurut Chen et al. (2021), kepemimpinan transformasional merupakan pendekatan yang
menekankan pembangunan hubungan emosional yang konstruktif antara pemimpin dan
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karyawan melalui penciptaan iklim hubungan kerja yang sehat. Fareed et al. (2022) menegaskan
bahwa pendekatan ini memperkuat kepercayaan dan kepuasan kerja melalui komunikasi yang
efektif, dukungan emosional yang konsisten, serta koordinasi tim yang terarah.

Motivasi kerja
Menurut Gan et al. (2020) motivasi kerja berperan sebagai pendorong utama terbentuknya sikap
kerja yang positif, karena karyawan yang memiliki dorongan intrinsik cenderung menunjukkan
komitmen dan stabilitas yang lebih tinggi dalam pekerjaannya. Slavkovic et al. (2023)
menegaskan bahwa motivasi kerja yang berasal dari pemaknaan terhadap tugas dan kesesuaian
nilai personal dengan pekerjaan mampu meningkatkan kepuasan kerja melalui persepsi manfaat,
kejelasan tanggung jawab, dan hubungan kerja yang konstruktif.

Lingkungan kerja
Menurut Kim et al. (2024), kualitas lingkungan kerja berperan penting dalam membentuk
kepuasan kerja, karena dukungan organisasi, beban kerja yang seimbang, dan fasilitas kerja yang
memadai mampu meningkatkan kenyamanan dan kinerja perawat. Berg et al. (2025)
menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang stimulative ditandai oleh kolaborasi yang efektif,
struktur kerja yang jelas, dan iklim kerja yang suportif berkaitan langsung dengan meningkatnya
kepuasan dan keinginan bertahan karyawan dalam organisasi.

Komitmen organisasi
Menurut Hermanto et al. (2024), komitmen organisasi adalah kondisi psikologis yang
memotivasi karyawan untuk menunjukkan perilaku pro-organisasi di luar kewajiban. Kandemir
(2025) menegaskan bahwa komitmen organisasi meningkatkan kualitas layanan karena
mendorong keterlibatan kerja yang konsisten dan tanggung jawab profesional.

Kepuasan kerja
Menurut Wang et al. (2024), kepuasan kerja terbentuk ketika beban emosional dalam pekerjaan
dapat dikelola dengan baik, sehingga individu tidak mudah mengalami kelelahan psikologis.
Şahin et al. (2025) menegaskan bahwa kepuasan kerja muncul ketika kolaborasi antar rekan
kerja berjalan efektif, yang memperkuat persepsi positif terhadap pekerjaan itu sendiri.

Hipotesis
Kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja
Berdasarkan Path-Goal Theory, kepemimpinan transformasional membentuk kepuasan kerja
melalui kemampuan pemimpin menetapkan arah yang jelas, menghilangkan hambatan, dan
memberikan dukungan yang relevan. Keteladanan, visi yang menggerakkan, serta perhatian
individual menciptakan iklim kerja yang menumbuhkan rasa dihargai dan keyakinan terhadap
pencapaian tujuan, sehingga karyawan merasakan kualitas pengalaman kerja yang lebih
memenuhi harapan (Escortell et al., 2020; Chen et al., 2021; Muguerza-Florián et al., 2025).
H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
Berdasarkan Hierarchy of Needs Theory, motivasi kerja terbentuk ketika kebutuhan karyawan
terpenuhi secara bertahap, mulai dari kebutuhan dasar hingga aktualisasi diri. Pemenuhan
kebutuhan ini memperkuat dorongan internal karyawan dan menghasilkan kondisi psikologis
yang lebih positif, sehingga meningkatkan kepuasan kerja. Sejalan dengan penelitian
(Wangidjaja & Edalmen, 2024; Slavkovic et al., 2023; Permatasari & Yanuar, 2024).
H2: Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
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Lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
Berdasarkan Path-Goal Theory, lingkungan kerja memengaruhi kepuasan kerja sejauh pemimpin
mampu menciptakan kondisi kerja yang mendukung kejelasan tujuan dan mengurangi hambatan
bagi karyawan. Ketika pemimpin menata lingkungan yang aman, terstruktur, dan memadai, jalur
pencapaian tujuan menjadi lebih jelas, sehingga mendorong terbentuknya rasa nyaman dan
kepuasan dalam bekerja. Sejalan dengan penelitian (Okada et al., 2021; Kim et al., 2024; Berg et
al., 2025).
H3: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja
Berdasarkan Path-Goal Theory, komitmen organisasi berkaitan dengan kepuasan kerja melalui
peran pemimpin dalam memperjelas tujuan dan menyediakan dukungan yang konsisten kepada
karyawan. Ketika pemimpin mampu menyesuaikan gaya kepemimpinannya dengan kebutuhan
karyawan, hambatan kerja berkurang dan rasa keterikatan terhadap organisasi semakin kuat.
Kondisi tersebut membentuk pengalaman kerja yang lebih positif, sehingga mendorong
meningkatnya kepuasan kerja. Sejalan dengan penelitian (Cao et al., 2024; Yang et al., 2024;
Kandemir, 2025).
H4: Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi
Berdasarkan Path-Goal Theory, kepemimpinan transformasional memperkuat komitmen
organisasi melalui kemampuannya memberikan arah, dukungan, dan motivasi yang selaras
dengan kebutuhan karyawan. Pemimpin yang mampu menghilangkan hambatan, memperjelas
tujuan, serta menumbuhkan keyakinan karyawan terhadap visi organisasi menciptakan rasa
keterikatan yang lebih kuat. Kondisi ini membangun komitmen psikologis yang membuat
karyawan ingin tetap berada dalam organisasi dan berkontribusi secara optimal. Kondisi tesebut
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Al-Dossary (2022), Hermanto et al. (2024), dan
Yong dan Zhang (2025).
H5: Kepemimpinan transformasional berpengaruh sisgnifikan terhadap komitmen organisasi.

Kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja dengan komitmen organisasi
sebagai variabel mediasi
Berdasarkan Path–Goal Theory, kepemimpinan transformasional membangun komitmen
organisasi melalui arahan dan dukungan yang sesuai dengan kebutuhan karyawan. Perilaku
pemimpin yang inspiratif dan memberdayakan menciptakan ikatan emosional yang kuat, yang
pada gilirannya meningkatkan kepuasan kerja karena karyawan merasa pekerjaan mereka
bermakna dan selaras dengan tujuan organisasi. Sejalan dengan penelitian (Mwesigwa et al.,
2020; Uslu Şahan & Terzioğlu, 2022; Shah et al., 2023).
H6: Komitmen organisasi mampu memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap kepuasan kerja.

Kerangka pemikiran dan hipotesis
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kepemimpinan transformasional,
motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan PT XYZ, dengan
komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Model konseptual penelitian ini mengacu pada
Path-Goal Theory untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan lingkungan
kerja terhadap kepuasan kerja, serta Hierarchy of Needs Theory untuk memahami pengaruh
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hipotesis dan latar belakang yang
dijelaskan di atas, model penelitian ini ditunjukkan pada Gambar 1.



Jurnal Manajerial dan Kewirausahaan ISSN 2657-0025 (Versi Elektronik)
Vol. 08, No. 02, April 2026: hlm 580 – 592

584

Gambar 1. Model penelitian

2. METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan desain penelitian deskriptif dengan
menyebarkan kuesioner kepada karyawan PT XYZ. Populasi penelitian ini adalah karyawan PT
XYZ. Teknik pengambilan sampel menggunakan probability sampling dengan metode
proportionate stratified random sampling, yaitu dengan membagi populasi ke dalam beberapa
strata dan menentukan jumlah sampel secara proporsional pada setiap strata, kemudian
responden dipilih secara acak. Jumlah sampel penelitian ini sebanyak 116 responden, Skala
penelitian ini adalah skala likert. Analisis data dilakukan dengan program SmartPLS 4.1.1.6
dengan metode Structural Equation Model (SEM) yang terdiri dari outer model berupa analisis
validitas dan analisis reliabilitas, serta inner model yang berisikan koefisien determinasi,
relevansi prediktif, effect size, path coefficient, dan pengujian hipotesis.

Tabel 2. Operasionalisasi variabel
No. Variabel Indikator Sumber

1. Kepemimpinan Transformasional

1. Idealized Influence

Vinh et al. (2022)
2. Inspirational Motivation
3. Intellectual Stimulation
4. Individualized Consideration

2. Motivasi Kerja

1. Intrinsic Work Motivation

Aljumah (2023)
2. Self-Development Motivation
3. Performance Reward Motivation
4. Job Security Motivation

3. Lingkungan Kerja

1. Dealing with Incidents

Berg et al. (2025) &
Kawakubo et al.

(2023)

2. Formal Opportunities
3. Supportive Management
4. Teams Improvement Orientation
5. Temperature
6. Air Quality
7. Lighting
8. Noise Level
9. Physical Facilities

4. Komitmen Organsiasi

1. Involvement

Tripathi et al. (2022)

2. Identification
3. Exchange Commitment
4. Need Commitment
5. Value Commitment
6. Loyalty

5. Kepuasan Kerja

1. Work Conditions

Egemen (2024)
2. Supervision
3. Coworker Relations
4. Rewards and Recognition
5. Opportunities for Growth
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3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji common method bias (Harman’s one single-factor test)
Dalam penelitian, Uji common method bias dilakukan untuk mengidentifikasi potensi bias
metode umum yang dapat muncul akibat penggunaan sumber data dan instrumen pengukuran
yang sama. Dalam penelitian ini, pengujian common method bias dilakukan menggunakan
Harman’s Single-Factor Test.

Tabel 3. Hasil uji Harman's one single-factor test
Sumber: Pengolahan data menggunakan SPSS 20

Total Variance Explained
Initial Eigen Values Extraction Sums of Squared Loadings

Total % of Variance Cumulative% Total % of Variance Cumulative%
9,41 33,60 33,60 8,78 31,35 31,35

Hasil pengujian common method bias menggunakan Harman’s Single-Factor Test menunjukkan
bahwa faktor pertama hanya mampu menjelaskan varians sebesar 33,60% pada initial
eigenvalues dan 31,35% pada extraction sums of squared loadings. Nilai tersebut berada di
bawah ambang batas 50%. Meskipun demikian, sebagaimana dikemukakan oleh Podsakoff et al.
(2024), Harman’s Single-Factor Test memiliki keterbatasan dalam mendeteksi common method
bias dan hanya bersifat sebagai indikasi awal. Oleh karena itu, hasil ini menunjukkan bahwa
common method bias tidak terindikasi secara dominan dalam data penelitian, sehingga analisis
dapat dilanjutkan pada tahap evaluasi model pengukuran dan model struktural.

Uji validitas
Dalam mengevaluasi validitas konstruk, penelitian ini menggunakan uji validitas yang diukur
melalui convergent validity. Hair et al. (2022) menyatakan bahwa indikator dapat dinyatakan
valid apabila memiliki nilai outer loading lebih dari 0,70, karena nilai tersebut menunjukkan
bahwa indikator mampu merefleksikan konstruk secara konsisten. Berdasarkan hasil uji outer
loading, seluruh indikator pada setiap konstruk memiliki nilai loading di atas 0,70. Dengan
demikian, seluruh konstruk memenuhi kriteria validitas konvergen dan dapat dinyatakan valid
untuk digunakan pada tahap analisis selanjutnya.

Gambar 2. Hasil uji outer loading
Sumber: Data primer (2025)

Berdasarkan Gambar 2, seluruh indikator pada setiap konstruk memiliki nilai outer loading ≥
0,70, menunjukkan validitas konvergen terpenuhi dan model pengukuran layak untuk dianalisis
lebih lanjut sesuai yang di rekomendasikan oleh Hair et al. (2022).
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Uji reliabilitas
Berdasarkan Hair et al. (2022), reliabilitas konstruk dikatakan memadai jika nilai Cronbach’s
Alpha dan Composite Reliability ≥ 0,70. Nilai tersebut mencerminkan tingkat konsistensi internal
yang baik antarindikator dalam merepresentasikan konstruk laten, sehingga dapat disimpulkan
bahwa instrumen pengukuran yang digunakan memiliki keandalan yang memadai dan memenuhi
persyaratan untuk digunakan dalam pengujian model penelitian secara empiris.

Tabel 4. Hasil uji reliabilitas
Sumber: Data primer (2025)

Konstruk Cronbach's Alpha Composite reliability (rho_a) Composite reliability (rho_c)
Kepuasan Kerja 0,892 0,895 0,92

Komitmen Organisasi 0,885 0,887 0,913
Kepemimpinan
Transformasional

0,857 0,857 0,903

Lingkungan Kerja 0,927 0,931 0,939
Motivasi Kerja 0,867 0,877 0,909

Berdasarkan Tabel 4, seluruh konstruk memiliki nilai Cronbach’s alpha, composite reliability di
atas 0,70, yang menegaskan reliabilitas internal yang memadai. Temuan ini mengindikasikan
bahwa indikator-indikator yang membentuk masing-masing konstruk memiliki tingkat
konsistensi internal yang tinggi serta mampu merepresentasikan variabel laten secara reliabel
direkomendasikan (Hair et al., 2022).

Uji R-square
Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur sejauh mana variabel independen dapat
menjelaskan variabel dependen dalam model. Menurut Hair et al. (2022), nilai R² berada dalam
rentang 0 hingga 1, di mana semakin tinggi nilainya, maka semakin besar proporsi varians
variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam model tersebut.

Tabel 5. Hasil uji koefisien determinasi (R²)
Sumber: Data primer (2025)

Variabel R-square (R²)
Kepuasan Kerja 0,688

Komitmen Organisasi 0,425

Berdasarkan Tabel 5, konstruk Kepuasan Kerja memiliki R² 0,688, menunjukkan 68,8% varians
dapat dijelaskan oleh variabel bebas dan menandakan kemampuan prediktif model yang kuat.
Sedangkan Komitmen Organisasi memiliki R² 0,425, artinya 42,5% variansnya dijelaskan oleh
variabel bebas dalam model.

Uji Q-square/ cross-validated redundancy (Q²)
Cross-Validated Redundancy (Q²) digunakan untuk menilai kemampuan model dalam
memprediksi variabel dependen. Menurut Hair et al. (2022), nilai Q² yang lebih besar dari 0
menandakan model memiliki daya prediksi yang baik, sedangkan nilai Q² ≤ 0 menunjukkan
kemampuan prediksi yang lemah.

Tabel 6. Hasil uji Q-square
Sumber: Data primer (2025)

Variabel Q²
Komitmen Organisasi 0,409
Kepuasan Kerja 0,624
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Berdasarkan Tabel 6, komitmen organisasi memperoleh nilai Q² sebesar 0,409 dan kepuasan erja
sebesar 0,624. Kedua nilai tersebut lebih dari 0, yang berarti model penelitian memiliki
kemampuan prediktif yang baik. Artinya, model mampu menjelaskan varians komitmen
organisasi dan kepuasan kerja secara memadai, sehingga relevansi prediktif konstruk dalam
penelitian ini dapat dikatakan kuat.

Uji effect size
Berdasarkan Hair et al. (2022), nilai f² digunakan untuk menilai besarnya pengaruh relatif setiap
variabel eksogen terhadap variabel endogen. Nilai f² memberikan indikasi seberapa besar
kontribusi masing-masing variabel bebas dalam menjelaskan varians variabel terikat. Menurut
kriteria yang disarankan, f² sebesar 0,02 menandakan efek kecil, f² sebesar 0,15 menandakan
efek sedang, sedangkan f² ≥ 0,35 menandakan efek besar. Interpretasi ini membantu peneliti
memahami variabel mana yang paling dominan dalam model serta memberikan arahan bagi
strategi penguatan faktor-faktor yang memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel endogen.

Tabel 7. Hasil uji effect size
Sumber: Data primer (2025)

Variabel Komitmen Organisasi Keterangan Kepuasan Kerja Keterangan
Komitmen Organisasi 0,153 Sedang
Kepemimpinan
Transformasional

0,740 Besar 0,224 Sedang

Lingkungan Kerja 0,172 Sedang
Motivasi Kerja 0,304 Sedang

Berdasarkan Tabel 7, nilai f² menunjukkan besarnya efek relatif variabel bebas terhadap variabel
terikat. Kepemimpinan transformasional memiliki efek besar terhadap komitmen organisasi
(0,740), menandakan peran dominan dalam membentuk keterikatan karyawan. Sementara itu,
komitmen organisasi, kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja, dan motivasi kerja
memberikan efek sedang terhadap kepuasan kerja, masing-masing dengan nilai f² 0,153, 0,224,
0,172 dan 0,304. Hasil ini mengindikasikan bahwa pengaruh terbesar berasal dari kepemimpinan
transformasional melalui penguatan komitmen organisasi karyawan.

Path coefficient
Path coefficient digunakan untuk mengukur kekuatan dan arah hubungan antar konstruk.
Menurut Hair et al. (2022), nilai path coefficient berada dalam rentang -1 hingga +1. Nilai yang
mendekati +1 menunjukkan hubungan positif yang kuat, sedangkan nilai mendekati -1
menunjukkan hubungan negatif yang kuat. Sementara itu, semakin mendekati 0, hubungan antar
konstruk semakin lemah atau hampir tidak ada.

Tabel 8. Hasil uji path coefficient
Sumber: Data primer (2025)

Variabel
Original
Sample
(O)

Sample
Mean
(M)

Standard
Deviation
(STDEV)

T Statistic
(|O/STDEV|)

P values

Kepemimpinan Transformasional→ Kepuasan
Kerja

0,350 0,347 0,070 4,960 0,000

Motivasi Kerja→ Kepuasan Kerja 0,329 0,331 0,064 5,159 0,000
Lingkungan Kerja→ Kepuasan Kerja 0,240 0,244 0,058 4,166 0,000
Komitmen Organisasi→ Kepuasan Kerja 0,293 0,291 0,074 3,960 0,000
Kepemimpinan Transformasional→ Komitmen
Organisasi

0,652 0,651 0,071 8,907 0,000
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Tabel 8 menyatakan bahwa kepemiminan transformasional terhadap kepuasan kerja memiliki
nilai 0,350 sehingga menyatakan hubungan positif. Kepemimpinan transformasional terhadap
komitmen organisasi memiliki nilai 0,652 sehingga menyatakan hubungan positif. Variabel
komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja memiliki nilai 0,293 sehingga menyatakan
hubungan positif. Variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja memiliki nilai 0,240
sehingga menyatakan hubungan positif. Variabel motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
memiliki nilai 0,329 sehingga menyatakan hubungan positif.

Uji hipotesis
Rangkaian pengujian terakhir untuk inner model adalah uji hipotesis. Hipotesis yang telah
dibangun berdasarkan teori, penelitian sebelumnya, dan rasionalisasi kemudian diuji dengan
metode bootstrapping, sesuai dengan pedoman Hair et al. (2022), untuk memperoleh nilai
t-statistic dan p-value sebagai indikator signifikansi jalur.

Tabel 9. Hasil uji mediasi
Sumber: Data primer (2025)

Variabel
Original
Sampel
(O)

Sample
Mean
(M)

Standard
Deviation
(STDEV)

T Statistic
(|O/STDEV|)

P values

Kepemimpinan Transformasional→
Komitmen Organisasi→ Kepuasan Kerja

0,191 0,191 0,005 3,467 0,001

Pembahasan
Dalam hasil pengujian H1, kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hasil uji hipotesis pertama menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT XYZ.
Hal ini mengindikasikan bahwa semakin efektif kepemimpinan transformasional yang
diterapkan, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja karyawan. Temuan ini sejalan dengan
Path-Goal Theory serta penelitian Chen et al. (2021) dan Escortell et al. (2020) yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berperan penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja karyawan.

Dalam hasil pengujian H2, motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa motivasi kerja berkontribusi positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan PT XYZ. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi
motivasi kerja karyawan, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja mereka. Temuan ini sejalan
dengan Hierarchy of Needs Theory serta penelitian Aljumah (2023) dan Slavkovic et al. (2023).
yang menyatakan bahwa motivasi kerja berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja
karyawan.

Dalam hasil pengujian H3, lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja. Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa lingkungan kerja berkontribusi positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT XYZ. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin
kondusif dan mendukung lingkungan kerja, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja
karyawan. Berg et al. (2025) dan Kim et al. (2024) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja
memiliki peran penting dalam membentuk kepuasan kerja karyawan.

Dalam hasil pengujian H4, komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa komitmen organisasi berkontribusi
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT XYZ. Hal ini mengindikasikan
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bahwa semakin tinggi tingkat komitmen karyawan terhadap organisasi, semakin tinggi pula
kepuasan kerja yang mereka rasakan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Kandemir
(2025) yang menegaskan bahwa komitmen organisasi merupakan faktor penting dalam
membentuk kepuasan kerja karyawan.

Dalam hasil pengujian H5, kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi. Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional berkontribusi positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan PT
XYZ. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin baik penerapan kepemimpinan transformasional,
semakin tinggi pula tingkat komitmen karyawan terhadap organisasi. Hasil penelitian ini sejalan
dengan Yong & Zhang (2025) yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional
berperan penting dalam membangun dan memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi.

Dalam hasil pengujian H6, menunjukkan bahwa komitmen organisasi mampu memediasi secara
signifikan pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan PT
XYZ. Artinya, kepemimpinan transformasional tidak hanya memberikan pengaruh langsung
terhadap kepuasan kerja, tetapi juga memberikan dampak tidak langsung melalui peningkatan
komitmen organisasi karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penilitan Uslu Şahan &
Terzioglu (2022) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berfungsi sebagai variabel
mediasi dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja.

4. KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Berdasarkan dari hasil dan pembahasan yang telah dijabarkan di atas, maka dapat disimpulkan
sebagai berikut:
a. Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Kepemimpinan transformasional yang diterapkan secara efektif dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan PT XYZ. Pemimpin yang mampu memberikan teladan, motivasi,
dan perhatian terhadap kebutuhan karyawan akan membuat karyawan merasa dihargai dan
lebih puas dalam bekerja.

b. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Motivasi kerja yang tinggi
mendorong karyawan untuk mencapai kinerja terbaik, yang pada gilirannya meningkatkan
kepuasan kerja. Pemberian penghargaan dan pengakuan atas prestasi kerja di PT XYZ dapat
semakin meningkatkan motivasi dan kepuasan karyawan.

c. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Lingkungan kerja yang
kondusif dan mendukung berperan penting dalam menciptakan kepuasan kerja karyawan.
Fasilitas yang memadai, suasana kerja yang nyaman, dan hubungan antar rekan kerja yang
baik di PT XYZ membantu karyawan merasa lebih puas.

d. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Semakin tinggi
komitmen karyawan terhadap organisasi di PT XYZ, semakin besar pula tingkat kepuasan
kerja yang dirasakan. Karyawan yang merasa terikat secara emosional dan profesional
cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka.

e. Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi.
Pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang baik di PT XYZ mampu meningkatkan loyalitas
dan keterikatan karyawan terhadap organisasi, sehingga mereka lebih termotivasi untuk
berkontribusi secara maksimal.

f. Komitmen organisasi memediasi pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap
Kepuasan Kerja. Komitmen organisasi di PT XYZ berperan sebagai mediator yang
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signifikan. Artinya, kepemimpinan transformasional tidak hanya berpengaruh langsung
terhadap kepuasan kerja karyawan PT XYZ, tetapi juga memberikan dampak tidak langsung
melalui peningkatan komitmen organisasi.

Saran
Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk mengidentifikasi variabel lain, seperti komitmen
organisasi dan kepuasan kerja untuk analisis yang lebih komprehensif terhadap kepuasan
karyawan. Selain itu, penelitian selanjutnya disarankan juga untuk melakukan penelitian pada
skala industri yang lebih luas atau lintas sektor, sehingga hasilnya dapat dibandingkan antar
industri dan memberikan pemahaman yang lebih general terkait faktor-faktor yang memengaruhi
kepuasan kerja.

Saran untuk perusahaan perlu mempertahankan dan memperkuat kepemimpinan
transformasional, motivasi kerja, lingkungan kerja yang kondusif, serta komitmen organisasi.
Selain itu, rutin memberikan penghargaan, pengakuan, dan umpan balik akan semakin
meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan PT XYZ.

Implikasi hasil penelitian
Penelitian ini memberikan kontribusi penting pada pemahaman mengenai kepemimpinan
transformasional, motivasi kerja, lingkungan kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja.
Penerapan Path-Goal Theory yang di kemukakan oleh House (1971) menunjukkan bagaimana
kepemimpinan transformasional dapat memandu karyawan mencapai tujuan kerja melalui arahan
yang jelas, dukungan pribadi, serta penghapusan hambatan yang memengaruhi kinerja.
Sementara itu, motivasi kerja dijelaskan melalui Hierarchy of Needs Theory oleh Maslow
(1943), yang menekankan pemenuhan kebutuhan mulai dari yang paling dasar hingga kebutuhan
psikologis dan aktualisasi diri, sehingga berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja.
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