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 Abstract The purpose of this study was to examine and analyze the effect of the 

work environment and leadership on employee performance through 

job satisfaction at PT. Fashion Fashion Medan directly or indirectly. 

The approach used in this study is a causal approach. The population 

in this study were all employees of PT. Medan Fashion. The sample in 

this study used a saturated sample of 107 employees of PT. Medan 

Fashion. Data collection techniques in this study used documentation, 

observation, and questionnaire techniques. The data analysis 

technique in this study used a quantitative approach using statistical 

analysis using the Auter Model Analysis test, Inner Model Analysis, 

and Hypothesis Testing. Data processing in this study using the PLS 

(Partial Least Square) software program. The results of this study 

indicate that the work environment, leadership and job satisfaction 

have a significant effect on employee performance and work 

environment and leadership has a significant effect on employee 

performance through employee job satisfaction at PT. Fashion 

Fashion Medan 
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PENDAHULUAN 

Karyawan merupakan bagian dari aset perusahaan yang penting dalam 

memberikan kontribusi kepada perusahaan untuk memperoleh kinerja yang baik serta 

mampu berkompetisi. Hasil kerja karyawan dapat di lihat dari aspek kualitas, kuantitas, 

waktu kerja, dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan. Hasil kerja 

karyawan dilihat dari kualitas, kuantitas, waktu kerja dan kerja sama dapat dilihat pada 

kinerja karyawan. Kinerja karyawan merupakan salah satu indikator keberhasilan 

operasi perusahaan dalam mencapai tujuannya. Kinerja karyawan sangat menentukan 

kemajuan suatu perusahaan. Kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting dalam 

upaya organisasi untuk mencapai tujuan (Fachrezi & Khair, 2020) 

Kinerja merupakan hasil kerja seseorang pegawai selama periode tertentu 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standard, target/sasaran atau 

kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. 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 bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum 

dan sesuai dengan norma dan etika (Jufrizen Jufrizen, 2017). 
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Dalam hal meningkatkan kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan lingkungan 

kerja dalam bekerja merupakan salah satu faktor yang paling penting dalam peningkatan 

kinerja karyawan tersebut. Dimana lingkungan kerja faktor utama yang bersumber dari 

diri karyawan sendiri (Rakhmawan et al., 2016). Lingkungan kerja adalah keseluruhan 

sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar pegawai yang sedang melakukan 

pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini 

meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, 

ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orangorang yang ada ditempat 

tersebut (Sutrisno, 2010) Lingkungan kerja adalah keadaan sekitar tempat kerja baik 

secara fisik maupun non fisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, 

mengamankan, menentramkan karyawan yang dapat mempengaruhi karyawan dalam 

menjalankan tugasnya. Kesan yang nyaman akan lingkungan kerja dapat mengurangi 

rasa kejenuhan dan kebosanan dalam bekerja. Kenyamanan tersebut tentunya akan 

berdampak pada peningkatan motivasi dan menghasilkan kepuasan kerja karyawan. 

Sebaliknya, ketidaknyamanan dari lingkungan kerja yang dialami oleh karyawan bisa 

berakibat fatal yaitu menurunnya motivasi kerja karyawan itu sendiri dan menghasilkan 

ketidakpuasan kerja karyawan yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam 

bekerja (Aruan & Fakhri, 2015) 
  Selain itu kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang membentuk dan 

membantu orang lain untuk berkerja dan antusias mencapai tujuan yang direncanakan 

dalam kaitannya dengan keberhasilan organisasi mewujudkan tujuan sebagian besar 

ditentukan oleh kepemimpinan dan tingginya kinerja karyawan dalam melaksanakan 

tugas – tugasnya (Arianty, 2015). Melihat pentingnya kepemimpinan terhadap kinerja 

maka diperlukan pimpinan – pimpinan yang benar – benar dapat menjalankan fungsinya 

dengan tepat agar semua pihak yang ada didalam sebuah organisasi/perusahaan dapat 

menjalankan tugasnya dengan baik.  Dalam kenyataannya para pemimpin dapat 

mempengaruhi moral dan kinerja, loyalitas kerja, keamanan, kualitas kehidupan kerja 

terutama tingkat kinerja suatu organisasi (Handoko, 2013). 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Gede & Piartini, 

2018) (Dudung & Reni, 2012) dan (Warsidi, 2011) kepemimpinan mampu memberikan 

dorongan dan berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. Faktor lain 

yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan adalah kepuasan keja karyawan tersebut. 

Kepuasan kerja merupakan hal yang penting yang dimiliki individu didalam bekerja. 

Seorang karyawan yang memperoleh kepuasan kerja dari pekerjaannya, akan 

mempertahankan prestasi kerja yang tinggi, dan sebaliknya seorang karyawan yang 

tidak mendapatkan kepuasan dalam pekerjaannya, cepat atau lambat tidak akan dapat 

diandalkan, kemangkiran, dan berprestasi buruk (Aruan & Fakhri, 2015) 

”Kepuasan kerja merupakan sekumpulan perasaan pegawai terhadap 

pekerjaannya, apakah senang/suka atau tidak senang/tidak suka sebagai hasil interaksi 

pegawai dengan lingkungan pekerjaannya atau sebagai hasil penilaian pegawai terhadap 

pekerjaannya  (Suwatno & Priansa, 2011) 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Makaluas & 

Sumampouw, 2017) Dan (Zahra & Hidayat, 2017) menyimpulkan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Demikian pula halnya dengan PT. Mode 

Fashion Medan sangat memperhatikan kinerja para karyawannya. Perusahaan yang 

bergerak di bidang penjualan fashion sangat berharap agar kinerja karyawannya mampe 

mendukung pencapaian target penjualan perusahaan, namun berdasarkan survey awal 

penulis lakukan terdapat beberapa fenomena masalah yang dijadikan sebagai dasar 

penelitian ini. Terkait dengan kinerja karyawan dimana adanya karyawan yang bekerja 
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tidak sesuai dengan prosedur dan aturan yang telah di tetapkan oleh perusahaan selain 

itu adanya bebarapa karyawan yang tidak mengetahui tentang pekerjaan yang 

dilakukannnya hal ini dapat dilihat dari masih adanya karyawan yang masih kebingunan 

dengan pekerjaannya.  
Berdasarkan riset awal dapat diketahui bahwa kinerja karyawan PT. Mode 

fashion cenderung kurang baik, hal ini dilihat dari persentase sikap/ tanggung jawab  

yang ditunjukkan para pekerja yg lebih besar tidak memahami dibanding yang 

memahami. Sedangkan dari segi lingkungan kerja permasalahan permasalahan dapat 

dilihat dari terdapat pada kurang baiknya siklus udara yang masuk ketempat bekerja 

karyawan hal ini sering dihadapi oleh karyawan yang berada digudang sehingga banyak 

karyawan yang merasa kepanasan disaat bekerja akibat siklus udara yang kurang baik, 

hal ini akan menyebabkan kurangnya semangat kerja karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaanya sehigga kinerja karyawan tersebut dapat menurun. 

Adapun masalah kepemimpinan pada PT. Mode Fashion Medan adalah 

seringnya ada perbedaan arahan yang diberikan setiap pemimpin kepada karyawan 

dalam melakukan pekerjaan sehingga karyawan sering kebingungan dalam melakukan 

pekerjaan serta kesalahan pahaman antara pimpinan dengan karyawan. Selanjutnya 

permasalahan tentang kepuasan kerja pada PT. Mode Fashion Medan adalah terdapat 

pada pimpinan sering merespon kurang baik terhadap hasil kerja karyawan dimana hasil 

kerja yang dilakukan oleh karyawan kurang baik atau kurang bagus dimata pimpinan 

sehingga karyawan tersebut melakukan pekerjaan ulang. 

 

LANDASAN TEORI 

Kinerja  

Menurut (Mangkuprawira, 2014) mengatakan bahwa kinerja adalah hasil dari 

proses pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta 

organisasi bersangkutan. Selanjuitnya menurut (Mangkunegara, 2014) berpendapat 

bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

oleh seseorang karyawan dalam melaksnakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya.  Menurut (Nooralizad et al., 2011) “Kinerja sebagai sesuatu 

yang tampak, dimana individu relavan dengan tujuan organisasi.Kinerja yang baik 

merupakan salah satu sasaran organisasi dalam pencapaian produktivitas kerja yang 

tinggi.Tercapainya kinerja yang baik tidak terlepas dari kualitas sumber daya manusia 

yang baik pula. Menurut (Susanto, 2017) menyebutkan bahwa kinerja pegawai 

(performance)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 bersangkutan secara legal, 

tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. 

Terkait dengan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, menurut (Winardi, 

2016) mengemukakan bahwa faktor-faktor tersebut dapat dikelompokkan menjadi dua, 

yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. Faktor intrinsik meliputi motivasi, 

pendidikan, kemampuan, keterampilan dan pengetahuan. Faktor ekstrinsiknya adalah 

lingkungan kerja, kepemimpinan, hubungan kerja dan gaji. 

  Indikator kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur. Adapun 

indikator kinerja (Mangkunegara, 2014) menyatakan yaitu : (1) Kualitas kerja; (2) 

Kuantitas kerja; (3) Dapat tidaknya diandalkan; (4) Sikap. 
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Lingkungan Kerja 

  Menurut (Mangkunegara, 2014)  lingkungan kerja yang dimaksud antara lain 

uraian jabatan yang jelas, target kerja yang menantang, pola komunikasi kerja yang 

efektif, iklim kerja dan fasilitas kerja yang relatif memadai. Lingkungan yang 

menyenangkan dan memberikan kinerja yang maksimal bagi karyawan.Karena pegawai 

tidak merasa terganggu dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Menurut (Nitisemito, 

2010) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada di sekitar para pekerja dan 

yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan 

kepada karyawan. Selanjutnya menurut (Schultz & Schultz, 2010) lingkungan kerja 

diartikan sebagai suatu kondisi yang berkaitan dengan ciri-ciri tempat bekerja terhadap 

perilaku dan sikap pegawai dimana hal tersebut berhubungan dengan terjadinya 

perubahan-perubahan psikologis karena hal-hal yang dialami dalam pekerjaannya atau 

daLam keadaan tertentu yang harus terus diperhatikan oleh organisasi yang mencakup 

kebosanan kerja,pekerjaan yang monoton dan kelelahan. Menurut (Sedarmayanti, 2016) 

mengatakan bahwa lingkungan kerja fisik adalah semua kedaan berbentuk fisik yang 

terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara 

langsung maupun secara tidak langsung. Sedangkan lingkungan kerja nonfisik adalah 

semua keadaan yang terjadi berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan 

atasan maupun dengan rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 

  Lingkungan yang nyaman akan membawa dampak yang positif bagi kinerja 

karyawan tersebut. Yang menjadi indikator-indikator lingkungan kerja fisik menurut 

pendapat (Sedarmayanti, 2016) terbagi menjadi 5 indikator yakni : (1) Penerangan atau 

cahaya ditempat; (2) Sirkulasi udara ditempat kerja; (3) Kebisingan ditempat kerja;  (4) 

Bau tidak sedap di tempat kerja. (5) Keamanan ditempat kerja. 

 

Kepemimpinan  

 Kepemimpinan adalah suatu perilaku dengan tujuan tertentu untuk 

mempengaruhi aktivitas para anggota kelompok untuk mencapai tujuan bersama yang 

dirancang untuk memberikan manfaat individu dan organisasi, sehingga dalam suatu 

organisasi kepemimpinan merupakan faktor yang sangat penting dalam menentukan 

pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi. 

 Menurut (Rivai, 2014) kepemimpinan pada dasarnya merupakan pola hubungan 

antara individu-individu yang menggunakan wewenang dan pengaruhnya terhadap 

kelompok orang agar bekerja bersama-sama untuk mencapai tujuan. Sekanjutnya 

menurut (Sutrisno, 2010) kepemimpinan adalah suatu proseskegiatan seseorang untuk 

menggerakkan orang lain dengan memimpin, membimbing, mempengaruhi orang lain 

untuk melakukan sesuatu agar dicapai hasil yang diharapkan. 

Menurut (Handoko, 2013) indikator kepemimpinan adalah sebagai berikut: (1) 

Kemampuan; (2) Kebutuhan; (3) Kecerdasan; (4) Ketegasan; (5) Kepercayaan diri; (5) 

Kreatif.. 

 

Kepuasan Kerja 

  Kepuasan kerja merupakan sikap positif yang dicerminkan oleh karyawan baik 

didalam maupun diluar pekerjaan. Sikap tersebut seperti kedisplinan dan prestasi dalam 

melaksanakan pekerjaan 

Menurut (Hasibuan, 2016) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 

menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, 

kedisplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar 

pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Sedangkan menurut (Isyandi, 2017) 
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kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang dapat menyenangkan seseorang dalam 

bekerja atau yang dapat memberikan pemenuhan nilai-nilai pekerjaan. 

Sedangkan menurut (S. Wibowo, 2010) 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. 

Menurut (Yulianita, 2017) “kepuasan kerja merupakan salah satu elemen yang cukup 

penting dalam salah satu organisasi. Hal ini disebabkan kepuasan kerja dapat 

mempengaruhi perilaku kerja seperti malas, rajin, produktif, dan lain-lain, atau 

mempunyai hubungan dengan beberapa jenis perilaku yang sangat penting dalam 

organisasi”. 

Tolak ukur kepuasan kerja yang mutlak sulit untuk dicari karena setiap individu 

pegawai berbeda standar kepuasannya. Sedangkan Menurut (Mangkunegara, 2014) 

berpendapat bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan variabel-variabel sebagai 

berikut: turnover , tingkat ketidakhadiran (absensi) kerja, umur, tingkat pekerjaan  dan 

ukuran organisasi perusahaan.  

 

III. METODOLOGI PENELITIAN 

  Jenis penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil sampel dari satu 

populasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian eksplanatori, yang 

bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara variabel penelitian dan 

hipotesis pengujian. Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian kausal dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan yang terdapat pada PT. Mode Fashion Medan yang berjumlah 107 orang. 

Adapun Untuk penentuan jumlah/ukuran sampel dalam penelitian ini dengan metode 

sampel jenuh dimana semua anggota populasi dijadikan sampel yaitu sebanyak 107 

orang. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu data yang 

diperoleh dan harus diolah kembali, yaitu kuesioner. Data ini akan dianalisis dengan 

pendekatan kuantitatif menggunakan analisis statistik yakni partial least square – 

structural equestion model (PLSSEM) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur 

(path) dengan variabel laten. Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari 

analisis multivariate (Ghozali & Latan, 2015) Analisis persamaan struktural (SEM) 

berbasis varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran 

sekaligus pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas 

dan reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian 

hipotesis dengan model prediksi) 

 

IV. HASIL PENELITIAN 

Analisis Uji Outer Model 

Evaluasi terhadap model pengukuran indikator meliputi pemerikasaan individual 

item reliability, internal consistency atau composite reliability, average variance 

extracted, dan discriminant validity. Ketiga pengukuran pertama dikelompokan dalam 

convergent validity. 
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Gambar1.  Path Coefficient 

 

Convergent Validity 

Validitas konvergen berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-pengukur    

(manifest variable) dari suatu konstruk seharusnya berkorelasi tinggi, validitas 

konvergen dinilai berdasarkan loading factor serta nilai Average Variance Extracted 

(AVE). Rule of thumb yang digunakan dalam uji validitas konvergen adalah nilai 

loading factor> 0,5 serta nilai AVE > 0,5 (Ghozali & Latan, 2015).  Hasil AVE 

disajikan pada Tabel 3.9 dan hasil outer loading pada Tabel 3.9  berikut ini : 

Tabel 1. Hasil AVE (Average Variant Extracted) 

Variabel / Konstruk AVE Hasil Uji 

Lingkungan kerja (X1) 0.683 Valid 

Kepemimpinan  (X2) 0.524 Valid 

Kepuasan Kerja (Z) 0.613 Valid 

Kinerja (Y) 0.696 Valid 
  (Sumber : Data Diolah, 2020) 
 

  Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai AVE setiap variabel adalah lebih 

besar dari 0,5.  Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel atau konstruk  yang 

digunakan adalah valid. 

 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas untuk mengukur konsistensi internal alat ukur. Reliabilitas 

menunjukkan akurasi, konsistensi, dan ketepatan suatu alat ukur dalam melakukan 

pengukuran. Uji reliabilitas dalam PLS dapat menggunakan dua metode yaitu 

cronbach’s alpha dan composite reliability. Cronbach’s alpha mengukur batas bawah 



 

Jurnal Ekonomi & Ekonomi Syariah Vol 5 No 2, Juni  2022 

 E-ISSN : 2599-3410 | P-ISSN : 2614-3259 

DOI : https://doi.org/10.36778/jesya.v5i2.740 
 

 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi (STIE) Al-Washliyah Sibolga   1433 

 

nilai reliabilitas suatu konstruk sedangkan composite reliability mengukur nilai 

sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk. Rule of thumb yang digunakan untuk nilai 

composite reliability lebih besar dari 0,6 serta nilai cronbach's alpha lebih besar dari 

0,6.  Dengan pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,60 maka dapat 

dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki reliabilitas yang tinggi. Hasil uji reabilitas 

kedua metode dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

 

Tabel  2. Hasil Uji Reabilitas 

Variabel / Konstruk 
Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 
Hasil Uji 

Lingkungan kerja (X1) 0.948 0,60 Reliabel 

Kepemimpinan  (X2) 0.903 0,60 Reliabel 

Kepuasan Kerja (Z) 0.929 0,60 Reliabel 

Kinerja (Y) 0.937 0,60 Reliabel 
(Sumber : Data Diolah, 2021) 

  Data di atas menunjukan bahwa masing-masing variabel penelitian memiliki 

nilai cronbach's alpha dan composite reliability> 0,60.  Berdasarkan hasil yang 

diperoleh tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel yang digunakan dalam penelitian 

dinyatakan reliabel. 

 

Uji Inner Model  

Uji F
2
 ( Size Effect / F-Square) 

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari suatu 

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

Kriteria penarikan kesimpulan adalah jika nilai F
2
 sebesar 0,02 maka terdapat efek yang 

kecil (lemah) dari variabel eksogen terhadap endogen, nilai F
2
 sebesar 0,15 maka 

terdapat efek yang moderat (sedang) dari variabel eksogen terhadap endogen, nilai F
2
 

sebesar 0,35 maka terdapat efek yang besar (baik) dari variabel eksogem terhadap 

endogen (Juliandi, 2018).  Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan 

menggunakan program smartPLS 3.0, diperoleh nilai F-Square yang dapat dilihat pada 

gambar dan tabel berikut : 

 

Tabel  3. Nilai F-Square 

Variabel F-Square 

Lingkungan Kerja Kinerja 0,400 

KepemimpinanKinerja 0,575 

Kepuasan KerjaKinerja  0,303 

Lingkungan Kerja Kepuasan Kerja 0,494 

KepemimpinanKepuasan Kerja 0,416 

Lingkungan Kerja Kinerja dimediasi oleh Kepuasan Kerja 0,149 

Kepemimpinan Kinerja dimediasi oleh Kepuasan Kerja 0,126 

Sumber : PLS 3.00 

Berdasarkan tabel 4.10 di atas diketahui bahwa : Pengaruh lingkungan kerja 

(X1) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai F
2 

sebesar 0,400 mengindikasikan bahwa 

terdapat efek yang besar (baik). Pengaruh kepemimpinan (X2) terhadap kinerja (Y) 

memiliki nilai F
2 
sebesar 0,575 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang besar (baik). 

Pengaruh kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai F
2 

sebesar 
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0,303mengindikasikan bahwa terdapat efek yang moderat (sedang). Pengaruh 

lingkungan kerja (X1) terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki nilai F
2 

sebesar 0,494 

mengindikasikan bahwa terdapat efek yang besar (baik). Pengaruh kepemimpinan (X2) 

terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki nilai F
2 

sebesar 0,416 mengindikasikan bahwa 

terdapat efek yang besar (baik). Pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja (Y) 

dimediasi oleh kepuasan kerja (Z) memiliki nilai F
2 

sebesar 0,149 mengindikasikan 

bahwa terdapat efek yang moderat (sedang). Pengaruh kepemimpinan (X2) terhadap 

kinerja (Y) dimediasi oleh kepuasan kerja (Z) memiliki nilai F
2 

sebesar 0,126 

mengindikasikan bahwa terdapat efek yang moderat (sedang). 

 

Uji Koefisien Determinasi (R-Square) 

R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai yang dipengaruhi (endogen) yang 

dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen) ini berguna untuk 

memprediksi apakah model adalah baik/buruk.  Hasil r-square untuk variabel laten 

endogen sebesar 0,75 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah substansial (baik); 

0,50 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah moderat (sedang) dan 0,25 

mengindikasikan bahwa model tersebut adalah lemah (buruk) (Juliandi, 2018).   

Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan menggunakan program 

smartPLS 3.0, diperoleh nilai R-Square yang dapat dilihat pada gambar dan tabel  

berikut : 
 

Tabel 4. Hasil Uji R-Square 

  R Square R Square Adjusted 

Y 0.912 0.909 
Sumber : PLS 3.00 
  Pengaruh X1, X2 dan Z terhadap Y dengan nilai r-square 0,912 

mengindikasikan bahwa variasi nilai Y mampu dijelaskan oleh variasi nilai X1, X2 dan 

Z sebesar 91.2% atau dengan kata lain bahwa model tersebut adalah substansial (baik), 

dan 8.8% dipengaruhi oleh variabel lain. 

 

Pengujian Hipotesis 

.   Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan menggunakan 

program smartPLS 3.0, gambar hasil uji hipotesis pengaruh langsung dan tidak 

langsung dapat dilihat pada gambar path coefficient berikut ini : 
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Gambar 4.2 

Path Coefficient 

 

Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

Hasil uji hipotesis pengaruh langsung dapat dilihat pada tabel path coefficient 

berikut ini: 

Tabel 4.5 Path Coefficient 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Error 

(STERR) 

T Statistics 

(|O/STERR|) 

P 

Values 

Lingkungan Kerja → Kinerja 0,250 0,244 0,088 2.832 0.005 

Lingkungan Kerja → Kepuasan Kerja 0,494 0,498 0,116 4.240 0.000 

Kepemimpinan → Kinerja 0,449 0,450 0,086 5.230 0.000 

Kepemimpinan → Kepuasan Kerja 0,416 0,415 0,113 3.685 0.000 

Kepuasan Kerja → Kinerja 0,303 0,306 0,087 3.493 0.001 
Sumber : PLS 3.00 

Berdasarkan Tabel, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis adalah sebagai berikut :  

1. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar 

0,250. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,005< 

0,05, berarti lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Mode Fashion Medan. 

2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur 

sebesar 0,494. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 

0,000 < 0,05, berarti lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan pada PT. Mode Fashion Medan. 

3. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,449. 

Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, 
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berarti kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Mode Fashion Medan. 

4. Pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur 

sebesar 0,416. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 

0,000 < 0,05, berarti kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan pada PT. Mode Fashion Medan. 

5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,303. 

Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,001< 0,05, 

berarti kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Mode Fashion Medan. 

 

Pengujian Secara Tidak Langsung 

Adapun pengaruh tidak langsung diantara variabel bebas dan variabel terikat 

pada penelitian ini dapat dikemukakan adalah sebagai berikut : 

 

Tabel 4.6 Specific Indirect Effects 

  
Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Lingkungan Kerja → Kepuasan Kerja 

→ Kinerja 
0.149 0.154 0.059 2,544 0.011 

Kepemimpinan → Kepuasan Kerja → 

Kinerja 
0.126 0.126 0.048 2.639 0.009 

Sumber : PLS 3.00 
Berdasarkan Tabel 4.13 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis 

adalah sebagai berikut : 

1. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja dimediasi oleh kepuasan kerja 

mempunyai koefisien jalur sebesar 0,149. Pengaruh tersebut mempunyai nilai 

probabilitas (p-values) sebesar 0,011 < 0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa 

lngkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mode 

Fashion Medan. 

2. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja dimediasi oleh kepuasan kerja 

mempunyai koefisien jalur sebesar 0,126. Pengaruh tersebut mempunyai nilai 

probabilitas (p-values) sebesar 0,009 < 0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dimediasi 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Mode Fashion Medan. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan  terhadap kinerja yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar 

0,250. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,005< 0,05, dengan nilai thitung 

sebesar 2,832, dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian         lebih besar dari        

(2,832>1.96) sehingga H0 ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mode Fashion Medan. 

Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan kerja PT. Mode 

Fashion Medan, maka akan menciptakan suatu pekerjaan yang menyenangkan untuk 

dikerjakan, Dimana dengan lingkungan kerja yang nyaman dan tersedianya fasilitas 

yang memadai dalam menunjang pekerjaan karyawan maka karyawan akan merasa 
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nyaman dalam melakukan pekerjaan sehingga kinerja karyawan tersebut akan semakin 

meningkat. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitan terdahulu yang dilakukan oleh 

(Sinambela & Tanjung, 2018), (Farisi & Fani, 2019), (Marbun & Jufrizen, 2022), 

(Puspita, 2011), (Bahagia et al., 2018) menyimpulkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja. 

 

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa kepemimpinan 

berpengaruh signifikan  terhadap kinerja yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar 

0,449. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,000< 0,05, dengan nilai thitung 

sebesar 5,320, dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian         lebih besar dari        

(5.320>1.96) sehingga H0 ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mode Fashion Medan. 

Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan mampu meningkatkan kinerja 

karyawan pada PT. Mode Fashion Medan, dimana pemimpin memberi semangat kerja, 

pemberian nasehat, memotivasi pengembangan kemampuan, pendekatan pada aturan 

dan prosedur kerja serta memberikan teguran dan pujian kepada anggota organisasi 

sehingga karyawan akan lebih giat dalam melakukan pekerjaanya sehingga kinerja 

karyawan tersebut akan semakin meningkat. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Cahyono et al., 2014), (Tucunan et al., 2014), (Amri et al., 2016), (Nasution, 

2018) dan (Jufrizen, 2017) membuktikan bahwa Kepemimpinan Transformasional 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan  terhadap kinerja yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar 

0,303. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,001< 0,05, dengan nilai thitung 

sebesar 3.493, dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian         lebih besar dari        

(3.493>1.96) sehingga H0 ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mode Fashion Medan. 

  Hal ini menjukkan bahwa dengan kepuasan kerja yang dimiliki pegawai yang 

semakin meningkat maka kinerja karyawan pada PT. Mode Fashion Medan akan 

semakin meningkat, dimana dengan kepuasan kerja yang dimiliki karyawan, karyawan 

puas atas apa yang pegawai terima serta hubungan dengan pimpinan maka pegawai 

akan lebih sungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaanya sehinga kinerja karyawan 

tersebut akan semakin meningkat. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakuan oleh 

(Wijaya, 2018), (Saputra et al., 2016), (Jufrizen, 2017), (Jufrizen et al., 2017) 

(Syahputra & Jufrizen, 2019), (Jufrizen et al., 2018) dan (Adhan et al., 2020) 

menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja. 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan  terhadap kepuasan kerja yang dinilai dengan koefisien jalur 

sebesar 0,494. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,000< 0,05, dengan 

nilai thitung sebesar 4.240, dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian         lebih besar dari 
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       (4.240>1.96) sehingga H0 ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap epuasan kerja karyawan pada PT. Mode Fashion 

Medan. 

Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja mampu meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan pada PT. Mode Fashion Medan, dimana semakin baik lingkungan kerja, 

maka akan menciptakan suatu pekerjaan yang menyenangkan untuk dikerjakan, 

sehingga akan menimbulkan rasa kepuasan. Keadaan yang terjadi yang berkaitan 

dengan fasilitas kerja yang memadai, suasana kerja yang nyaman, hubungan kerja 

pegawai, baik hubungan dengan rekan kerja maupun hubungan dengan atasan maka 

akan menciptakan perasaan senang terhadap pekerjaannya sehingga akan menimbulkan 

rasa kepuasan kerja pada pegawai. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Aruan & Fakhri, 2015), (M. Wibowo et al., 2014), (Rasyid & Tanjung, 2020), 

(Astuti & Iverizkinawati, 2018) menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

terdahap kepuasan kerja. 

 

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa kepemimpinan 

berpengaruh signifikan  terhadap kepuasan kerja yang dinilai dengan koefisien jalur 

sebesar 0,416. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,000< 0,05, dengan 

nilai thitung sebesar 3.685, dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian         lebih besar dari 

       (3.685>1.96) sehingga H0 ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap epuasan kerja karyawan pada PT. Mode Fashion 

Medan. 

Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan mampu meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan pada PT. Mode Fashion Medan, dimana sikap pemimpin yang 

memberikan arahan serta motivasi kepada pegawai dalam melakukan pekerjaan serta 

pemimpimpin selalu erespon baik atas hasil kerja pegawai sehingga pegawai akan 

merasa puas atas apa yang diterimanya. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Suprapta, 2015), (Andri, 2011), (Bushra, 2011), dan (Rehman, 2012) yang 

membuktikan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh kuat dan berpengaruh positif 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan  terhadap kinerja melalui kepuasan kerja yang dinilai dengan 

koefisien jalur sebesar 0,149 Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,011< 

0,05, dengan nilai thitung sebesar 2,455, dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian         lebih 

besar dari        (2,455>1.96) sehingga H0 ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti 

lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Mode Fashion Medan. 

Berdasarkan penelitan terdahulu yang dilakukan oleh (Sinambela & Tanjung, 

2018), (Puspita, 2011), (Bahagia et al., 2018) menyimpulkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja. Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Aruan & Fakhri, 2015), (M. Wibowo et al., 2014), (Rasyid & Tanjung, 2020), (Astuti 

& Iverizkinawati, 2018) menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terdahap 

kepuasan kerja. 
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Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa kepemimpinan 

berpengaruh signifikan  terhadap kinerja melalui kepuasan kerja yang dinilai dengan 

koefisien jalur sebesar 0,126. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,009< 

0,05, dengan nilai thitung sebesar 2.639, dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian         lebih 

besar dari        (2,639>1.96) sehingga H0 ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Mode Fashion Medan. 

Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan mampu meningkatkan kinerja 

pegawai melalui kepuasan kerja karyawan pada PT. Mode Fashion Medan, dimana 

pemimpin memberi semangat kerja, pemberian nasehat, memotivasi pengembangan 

kemampuan, pendekatan pada aturan dan prosedur kerja serta memberikan teguran dan 

pujian kepada pegawai sehingga pegawai akan merasa puas atas sikap pimpinan sereta 

puas atas apa yang diterima pegawai sehingga pegawai akan lebih giat dalam 

melakukan pekerjaanya dengan demikian maka kinerja pegawai tersebut akan semakin 

meningkat. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Cahyono et al., 2014), (Tucunan et al., 2014), (Amri et al., 2016), (Nasution, 

2018) dan (J Jufrizen, 2017b) membuktikan bahwa Kepemimpinan Transformasional 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Suprapta, 2015), (Andri, 

2011), (Bushra, 2011), dan (Rehman, 2012) yang membuktikan bahwa kepemimpinan 

memiliki pengaruh kuat dan berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 

V. KESIMPULAN 

  Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai “Pengaruh 

Lingkungan Kerja Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan 

Kerja Pada PT. Mode Fashion Medan” adalah sebagai berikut : Lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mode Fashion Medan. 

Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mode 

Fashion Medan. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Mode Fashion Medan. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan pada PT. Mode Fashion Medan. Kepemimpinan berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Mode Fashion Medan. Lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan pada PT. 

Mode Fashion Medan. kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Mode Fashion Medan. 
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