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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of leadership style, work environment, and
work motivation on employee performance through job satisfaction as a mediating
variable among employees at Tomoro Coffee Tenggilis in Surabaya. The study
employed a quantitative approach using a survey method involving 53 respondents
selected through saturation sampling. Data analysis was conducted using the Partial
Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) method with the
assistance of SmartPLS 4. The results show that leadership style has a positive and
significant effect on employee performance, while job motivation has a positive and
significant effect on job satisfaction. Meanwhile, leadership style does not have a
significant effect on job satisfaction; the work environment does not have a
significant effect on either job satisfaction or employee performance; work
motivation does not have a significant effect on employee performance; and job
satisfaction does not have a significant effect on employee performance.
Furthermore, job satisfaction does not mediate the effects of leadership style, the
work environment, and work motivation on employee performance. Based on the
research findings, companies need to maintain the effectiveness of their leadership
styles and enhance employee work motivation to support improvements in
employee performance and job satisfaction.

Keywords: Leadership Style; Work Environment; Work Motivation, Job
Satisfaction, Employee Performance.

A. PENDAHULUAN

Perkembangan industri makanan dan minuman (food and beverage) di
Indonesia dalam beberapa tahun terakhir menunjukkan tren pertumbuhan yang
signifikan dan menjadi salah satu sektor penopang ekonomi nasional. Berdasarkan
data Badan Pusat Statistik, sektor penyediaan akomodasi dan makan minum
tumbuh sebesar 4,47% pada tahun 2023 dan terus menunjukkan peningkatan seiring
dengan pemulihan ekonomi pasca pandemi. Pertumbuhan ini juga didorong oleh
meningkatnya gaya hidup masyarakat urban yang menjadikan coffee shop sebagai
bagian dari aktivitas sosial dan produktivitas. Laporan Databoks Katadata
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menunjukkan bahwa konsumsi kopi nasional mencapai lebih dari 4,8 juta kantong
pada tahun 2023, yang mengindikasikan tingginya permintaan pasar terhadap
produk kopi. Berikut versi yang lebih singkat dari latar belakang tersebut tanpa
menghilangkan inti pembahasannya:

Industri makanan dan minuman di Indonesia terus mengalami pertumbuhan,
termasuk bisnis coffee shop yang semakin berkembang akibat meningkatnya
konsumsi kopi dan perubahan gaya hidup masyarakat. Persaingan yang semakin
ketat membuat perusahaan perlu meningkatkan kualitas sumber daya manusia
karena kinerja karyawan menjadi faktor utama dalam menjaga kualitas pelayanan
dan keberhasilan usaha. Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, di
antaranya gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi kerja, dan kepuasan
kerja. Gaya kepemimpinan yang efektif mampu meningkatkan semangat kerja,
sedangkan lingkungan kerja yang nyaman dan motivasi yang tinggi dapat
mendorong produktivitas. Kepuasan kerja juga berperan sebagai variabel yang
dapat memengaruhi hubungan faktor-faktor tersebut terhadap kinerja karyawan.
Pada Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya ditemukan adanya perbedaan kinerja
karyawan yang diduga dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja,
motivasi kerja, serta kepuasan kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sedangkan motivasi
kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Namun, lingkungan kerja,
motivasi kerja terhadap kinerja, kepuasan kerja terhadap kinerja, serta peran
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi tidak menunjukkan pengaruh yang
signifikan.Penelitian terdahulu juga menunjukkan hasil yang beragam mengenai
hubungan antarvariabel tersebut, terutama terkait peran kepuasan kerja sebagai
variabel intervening. Selain itu, penelitian pada sektor coffee shop masih terbatas
dibandingkan sektor manufaktur dan perbankan. Oleh karena itu, penelitian ini
dilakukan untuk menguji hubungan gaya kepemimpinan, lingkungan kerja,
motivasi kerja, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan pada Tomoro Coffee
Tenggilis Surabaya serta memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu
manajemen sumber daya manusia.

B. KAJIAN PUSTAKA

Manajemen sumber daya manusia (SDM) merupakan proses perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian terhadap pengadaan,
pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan, serta pemutusan hubungan
kerja tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi, individu, dan masyarakat.
Dalam organisasi modern, manajemen SDM berperan kritis dalam meningkatkan
produktivitas dan kepuasan kerja melalui pengelolaan faktor seperti kepemimpinan
dan motivasi . Dalam organisasi modern, manajemen SDM berperan kritis dalam
meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja melalui pengelolaan faktor seperti
kepemimpinan dan motivasiSecara keseluruhan, manajemen SDM tidak hanya
administratif tetapi strategis, Manajemen sumber daya manusia juga dipandang
sebagai faktor kunci dalam menciptakan keunggulan kompetitif berkelanjutan
melalui pengelolaan sumber daya yang unik dan sulit ditiru. manajemen SDM tidak
hanya berfokus pada pengelolaan tenaga kerja, tetapi juga pada penciptaan nilai
melalui peningkatan kompetensi, keterlibatan, dan komitmen karyawan Hal ini
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relevan dengan kondisi Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya, di mana kualitas
pelayanan barista menjadi faktor utama dalam membentuk kepuasan pelanggan dan
loyalitas konsumen. Oleh karena itu, pengelolaan SDM yang efektif melalui
peningkatan gaya kepemimpinan, penciptaan lingkungan kerja yang kondusif, serta
pemberian motivasi kerja yang tepat menjadi aspek penting dalam mendukung
kinerja karyawan.

Gaya kepemimpinan merupakan salah satu faktor penting dalam manajemen
sumber daya manusia yang berperan dalam mempengaruhi perilaku dan kinerja
karyawan dalam suatu organisasi. Gaya kepemimpinan mencerminkan pola
perilaku yang digunakan oleh seorang pemimpin dalam mengarahkan,
membimbing, serta memotivasi bawahan untuk mencapai tujuan organisasi . .
Dalam konteks organisasi modern, gaya kepemimpinan tidak hanya berfokus pada
pemberian instruksi, tetapi juga mencakup kemampuan komunikasi, pemberian
motivasi, serta penciptaan lingkungan kerja yang kondusif. Gaya kepemimpinan
yang tepat akan mampu meningkatkan semangat kerja, kepuasan kerja, serta kinerja
karyawan. Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang kurang efektif dapat
menimbulkan konflik, ketidakpuasan kerja, dan penurunan produktivitas. Oleh
karena itu, gaya kepemimpinan menjadi salah satu variabel penting yang perlu
diperhatikan dalam pengelolaan sumber daya manusia. Menurut Rivai Veithzal
(2019) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang tepat memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan, di mana
pemimpin yang mampu memberikan motivasi dan dukungan secara efektif akan
meningkatkan produktivitas serta loyalitas karyawan.

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam manajemen
sumber daya manusia yang berperan dalam menciptakan kondisi kerja yang nyaman
dan mendukung kinerja karyawan. Lingkungan kerja mencakup segala sesuatu
yang berada di sekitar karyawan baik dalam bentuk fisik maupun nonfisik yang
dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Menurut (Sedarmayanti, 2017),
lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi,
lingkungan sekitar tempat seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan
kerjanya baik sebagai individu maupun kelompok. lingkungan kerja juga memiliki
peran penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang pada akhirnya
berdampak pada peningkatan kinerja. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, serta
didukung oleh hubungan kerja yang harmonis akan menciptakan perasaan positif
bagi karyawan terhadap pekerjaannya. Hal ini didukung oleh penelitian yang
dilakukan oleh (Rahmadani dan sampeliling, 2023) dalam jurnal Kinerja: Jurnal
Ekonomi dan Manajemen yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja serta kinerja karyawan, dan kepuasan
kerja mampu memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan.

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor penting dalam manajemen
sumber daya manusia yang berperan dalam mendorong individu untuk melakukan
pekerjaan secara optimal. Motivasi kerja berkaitan dengan dorongan internal
maupun eksternal yang menyebabkan seseorang bertindak dan berperilaku dalam
mencapai tujuan tertentu. Menurut (Stephen P. Robbins & Timothy A. Judge,
2017), motivasi kerja adalah proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan
ketekunan seseorang dalam mencapai tujuan. Definisi ini menekankan bahwa
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motivasi tidak hanya tentang keinginan untuk bekerja, tetapi juga seberapa kuat
usaha yang dilakukan, ke arah mana usaha tersebut diarahkan, serta seberapa lama
individu mampu mempertahankan usaha tersebut. Dalam konteks organisasi,
motivasi kerja menjadi faktor penentu dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Menurut Edy Sutrisno (2019) dalam bidang manajemen sumber daya manusia
menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, di mana karyawan yang memiliki dorongan kerja tinggi
cenderung menunjukkan tingkat produktivitas, tanggung jawab, dan komitmen
yang lebih baik terhadap organisasi.

Kepuasan kerja merupakan salah satu aspek penting dalam manajemen
sumber daya manusia yang mencerminkan perasaan positif atau negatif karyawan
terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja berkaitan dengan bagaimana individu
menilai pekerjaannya berdasarkan pengalaman, harapan, serta kebutuhan yang
dimiliki. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan mendorong karyawan untuk
bekerja lebih optimal, memiliki loyalitas terhadap organisasi, serta menunjukkan
kinerja yang lebih baik. Selain itu, menurut Edy Sutrisno (2019), kepuasan kerja
merupakan sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya, yang
tercermin dalam moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Dengan demikian,
kepuasan kerja tidak hanya berdampak pada perasaan individu, tetapi juga
mempengaruhi perilaku kerja dan kinerja karyawan dalam organisasi. Sejalan
dengan hal tersebut, berbagai penelitian empiris menunjukkan bahwa kepuasan
kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana
karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung memiliki
produktivitas dan loyalitas yang lebih tinggi.

Kinerja karyawan merupakan salah satu aspek penting dalam manajemen
sumber daya manusia yang digunakan untuk menilai sejauh mana individu mampu
mencapai tujuan organisasi melalui pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang
diberikan. Dalam perspektif organisasi, kinerja tidak hanya berkaitan dengan hasil
kerja, tetapi juga mencerminkan proses kerja serta perilaku yang ditunjukkan oleh
karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Menurut Wibowo (2019) dalam jurnal
manajemen sumber daya manusia menemukan bahwa kinerja karyawan memiliki
hubungan yang signifikan dengan tingkat kepuasan kerja, di mana karyawan yang
merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung menunjukkan kinerja yang lebih

tinggi.
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Gambar 1. Kerangka Konseptual

Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan di Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya.

Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja kerja karyawan
di Tomoro Coffe Tenggilis Surabaya.

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
di Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya.

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di
Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya.

Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja di Tomoro
Coffee Tenggilis Surabaya.

Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di Tomoro
Coffee Tenggilis Surabaya.

Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di Tomoro
Coffee Tenggilis Surabaya.

Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan
melalui Kepuasan Kerja di Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya.

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan melalui
Kepuasan kerja di Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya.

Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja di Tomoro Coffee Tenggiliis Surabaya.

METODE PENELITIAN
Desain penelitian merupakan rancangan atau kerangka kerja yang digunakan

peneliti sebagai pedoman dalam melaksanakan penelitian secara sistematis dan
terarah agar tujuan penelitian dapat tercapai secara optimal. Desain penelitian
disusun untuk memberikan gambaran yang jelas mengenai tahapan penelitian mulai
dari penentuan variabel, teknik pengumpulan data, hingga metode analisis data
yang digunakan dalam penelitian. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif, yaitu pendekatan penelitian yang menggunakan data berupa angka dan
dianalisis menggunakan metode statistik untuk menguji hipotesis yang telah
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dirumuskan. Pendekatan kuantitatif dipilih karena mampu menghasilkan data yang
objektif, terukur, serta dapat digunakan untuk menjelaskan hubungan antar variabel
secara empiris. Dalam penelitian ini, pendekatan kuantitatif digunakan untuk
menguji pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada Tomoro Coffee Tenggilis
Surabaya. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian asosiatif kausal, yaitu
penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan sebab akibat antara dua
variabel atau lebih. Penelitian kausalitas digunakan untuk menjelaskan pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen baik secara langsung maupun tidak
langsung melalui variabel intervening. Dalam penelitian ini, hubungan kausal yang
diteliti adalah pengaruh gaya kepemimpinan (X1), lingkungan kerja (X2), dan
motivasi kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui kepuasan kerja (Z)
sebagai variabel intervening pada karyawan Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya.

D. HASIL DAN PEMBAHASAN
Metode Analisis Data

Analisis outer model adalah proses analisis yang menggambarkan hubungan
antara variabel laten dengan indikator-indikatornya, dan sebaliknya. Tujuan analisis
ini adalah untuk mengevaluasi validitas konvergen pada faktor pemuatan (factor
loadings) dan validitas diskriminan pada faktor pemuatan silang (cross loading),
guna memperoleh pemahaman tentang validitas hasil penelitian

Gambar 2. Model Pengukuran Outer Model

Analisis Outer Model

Analisis outer model adalah proses analisis yang menggambarkan hubungan
antara variabel laten dengan indikator-indikatornya, dan sebaliknya. Tujuan analisis
ini adalah untuk mengevaluasi validitas konvergen pada faktor pemuatan (factor
loadings) dan validitas diskriminan pada faktor pemuatan silang (cross loading),
guna memperoleh pemahaman tentang validitas hasil penelitian. Selain itu, analisis
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ini juga melihat reliabilitas komposit (Composite Reliability) dan koefisien alpha
Cronbach untuk mengevaluasi reliabilitas dari hasil penelitian tersebut.
Uji Validitas Konvergen

Berdasarkan hasil pengujian diperoleh hasil sebagai berikut:

Outer loadings - Matrix

Alpha Beta LK MK
KK1

KK10

KKJ9 0.710

Gambar 3. Outer Loading

Outer loadings - Matrix

Alpha Beta KK LK M

Gambar 4. Outer Loading
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Outer loadings - Matrix

Alpha Beta KK LK MK
KKN8 0.813
KKN® 0.843
LK1 0.89
LK2 0.882
LK3 0.874
LK4 0.839
LK5 0.867
LK6 0.880
LK7 0.891
LK8 0.858
MK1 0.849
MK10 876
MK2 0.850
MK3 0.824
MK4 0.872
MK5 0.866
MK6 0.845
MK7 0.894
MK8 0.824
MK9 0.819

Gambar 5. Outer Loading

Berdasarkan hasil pengujian convergent validity, seluruh indikator pada
masing-masing variabel memiliki nilai outer loading bernilai positif dan lebih besar
dari 0,70. Hal ini menunjukkan bahwa setiap indikator mampu menjelaskan
konstruk yang diukurnya secara kuat dan memiliki hubungan yang baik dengan
variabel laten. Dengan demikian, indikator-indikator dalam penelitian ini
dinyatakan valid secara konvergen karena telah memenuhi kriteria yang disarankan
oleh (Hair et al., 2019). yang menyatakan bahwa nilai outer loading di atas 0,70
menunjukkan indikator memiliki kontribusi yang kuat terhadap konstruknya.

Uji Vaiditas Diskriminan

Tabel berikut menyajikan hasil pengujian validitas diskriminan yang
menunjukkan Discriminant Validity yang dimiliki oleh masing-masing konstruk
laten yang diuji dalam penelitian ini.
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Discriminant validity - Cross loadings
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Gambar 6. Cross Loadings

Berdasarkan data pada gambar 6, nilai cross loading mengindikasikan bahwa
validitas diskriminan untuk setiap kumpulan indikator dapat dinyatakan memadai.
Hal ini terlihat dari fakta bahwa seluruh indikator yang digunakan dalam penelitian
ini telah memenuhi kriteria validitas diskriminan, dimana nilai loading setiap
indikator terhadap konstruknya sendiri memiliki nilai yang lebih tinggi
dibandingkan dengan nilai loading-nya terhadap konstruk lain.

Uji Reliabilitas

Menurut dalam (Jogiyanto & Abdillah, 2019) bahwa rule of thumb yang
digunakan untuk menilai reliabilitas konstruk yaitu nilai Composite Reliability yang
bernilai > 0,7, dan nilai Cronbach’ Alpha yang bernilai > 0,6. Hasil perhitungan
AVE, Composite Reliability, dan cronbach’ alpha dalam penelitian ini tercantum
dalam Gambar 7.
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Construct reliability and validity - Overview

Cronbach's alpha Composite reliability (r... Composite reliability (r...  Average variance extrac...
Alpha 940 049
Beta 0.958 0.96 0.96
KK
LK
MK

Gambar 7. Outer Loading

Berdasarkan data yang terdapat dalam Gambar 7, dapat disimpulkan bahwa
semua konstruk memiliki nilai AVE (Average Variance Extracted) yang lebih besar
dari 0,5. Variabel Alpha yang merepresentasikan Kepuasan Kerja (KKJ) memiliki
nilai AVE sebesar 0,650, variabel Beta yang merepresentasikan Kinerja Karyawan
(KKN) memiliki nilai AVE sebesar 0,727, sementara konstruk KK, LK, dan MK
masing-masing memiliki nilai AVE sebesar 0,699, 0,763, dan 0,726. Seluruh nilai
tersebut berada di atas ambang batas 0,5, sehingga hasil evaluasi pengukuran
menunjukkan tingkat validitas yang baik melalui pengukuran AVE.

Uji Model Struktural (Analisis inner Model)

Gambar 8. Pengukuran Inner Model

Penilaian hubungan antar konstruk laten dilakukan melalui analisis model
struktural (Inner Model). Pendekatan ini melibatkan beberapa metode evaluasi,
seperti mengukur koefisien determinasi (R?) dan indeks Goodness of Fit (GoF)
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untuk menilai seberapa baik model sesuai atau cocok.
Koefisien Determinasi (R- Squere)

R-square - Overview

R-square R-square adjusted
Alpha 0.373 0.334
Beta 0.474 0.430

Gambar 9. Nilai R- Squere

Gambar 9 R-Square Overview menunjukkan kemampuan model dalam
menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai R-Square untuk variabel Alpha yang
merepresentasikan Kepuasan Kerja (KKJ) sebesar 0,373 dengan nilai Adjusted R-
Square sebesar 0,334, yang berarti bahwa variabel-variabel eksogen dalam model
secara bersama-sama mampu menjelaskan variasi Kepuasan Kerja sebesar 37,3%
(atau 33,4% setelah disesuaikan). Mengacu pada kriteria Chin (1998), nilai R-
Square sebesar 0,373 ini tergolong dalam kategori moderat, karena berada pada
rentang 0,33—-0,67, meskipun nilainya cenderung mendekati batas bawah kategori
tersebut.

Sementara itu, variabel Beta yang merepresentasikan Kinerja Karyawan
(KKN) memiliki nilai R-Square sebesar 0,474 dan Adjusted R-Square sebesar
0,430, yang mengindikasikan bahwa variabel-variabel prediktornya mampu
menjelaskan variasi Kinerja Karyawan sebesar 47,4% (atau 43,0% setelah
disesuaikan). Nilai ini juga tergolong dalam kategori moderat karena masih berada
pada rentang 0,33-0,67, dan bahkan menunjukkan kemampuan eksplanatori yang
lebih baik dibandingkan dengan variabel Kepuasan Kerja.

Goodnes of Fit (GoF)

Pengukuran kecocokan model (Goodness of Fit/GoF) dilakukan dengan
menggunakan R-Square predictive relevance untuk model struktural, yang
mengukur seberapa baik model dapat menjelaskan nilai observasi dan
mengestimasi parameter yang digunakan. Besaran Q2 memiliki rentang nilai 0 <
Q2 > 1, di mana semakin mendekati 1 menunjukkan kualitas model yang semakin
baik. Nilai Q2 ini setara dengan koefisien determinasi dalam analisis jalur. Menurut
Hair et al., (2018) skala nilai GoF berkisar dari 0 hingga 1, dimana 0,1 menunjukkan
GoF rendah, 0,25 GoF sedang, dan 0,36 GoF tinggi.

Tabel 1. Nilai R- Squere dan Community
Variabel R-Square Community

Alpha 0,373 0,650
Beta 0,474 0,727
KK — 0,699

453



GEMAH RIPAH: Jurnal Bisnis,
\Volume 06, No. 03 (2026)
e-ISSN:3021-8241

Variabel R-Square Community

LK — 0,763
MK — 0,726
Mean 0,4235 0,713

Sumber: olah data internal

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa nilai rata-rata (mean) R-Square
sebesar 0,4235 yang diperoleh dari variabel endogen Alpha (0,373) dan Beta
(0,474), sedangkan variabel KK, LK, dan MK tidak memiliki nilai R-Square karena
berperan sebagai variabel eksogen dalam model. Adapun nilai rata-rata
Communality (yang dalam SmartPLS 4 direpresentasikan oleh nilai Average
Variance Extracted/AVE) sebesar 0,713, yang diperoleh dari rata-rata nilai AVE
kelima variabel, yaitu Alpha (0,650), Beta (0,727), KK (0,699), LK (0,763), dan
MK (0,726).

Nilai GoF selanjutnya dihitung dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

GoF = \/ (rata — rata R — Square)(rata — rata communalities)
GoF =,/(0,713)(0,4235)
GoF =,/(0,302) = 0,550

Hasil perhitungan menunjukkan nilai GoF sebesar 0,550. Berdasarkan
kriteria yang dikemukakan oleh Hair et al. (2018), nilai tersebut berada di atas
ambang batas 0,36 sehingga termasuk dalam kategori GoF tinggi. Hal ini
menunjukkan bahwa model penelitian yang dibangun memiliki kemampuan
prediksi dan kecocokan model secara keseluruhan (overall model fit) yang sangat
baik, baik dari sisi evaluasi model pengukuran (outer model) yang diwakili oleh
nilai Communality/AVE, maupun model struktural (inner model) yang diwakili
oleh nilai R-Square.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model struktural dalam
penelitian ini layak digunakan untuk menjelaskan dan memprediksi hubungan antar
variabel yang diteliti.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan menggunakan metode
Partial Least Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan teknik
bootstrapping

Tabel 2. Structural Path Analysis (Direct Effect)

Original T-
Sample (O) Statistics

No Hipotesis P-Values Keterangan

Gaya kepemimpinan
H1  berpengaruh signifikan -0,038 0,280 0,779 Ditolak
terhadap kepuasan kerja
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P-Values

Keterangan

H2

H3

H4

HS5

karyawan di Tomoro
Coftfee Tenggilis
Surabaya.

Gaya kepemimpinan
berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja

karyawan di Tomoro

Coffe Tenggilis Surabaya.

Lingkungan kerja
berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja

karyawan di Tomoro

Coffee Tenggilis

Surabaya.

Lingkungan kerja
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan
di Tomoro Coffee
Tenggilis Surabaya.

Motivasi kerja
berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja

di Tomoro Coffee
Tenggilis Surabaya.

0,520

0,252

0,174

0,489

4,364

1,855

1,177

4,191

0,000

0,064

0,239

0,000

Diterima

Ditolak

Ditolak

Diterima

H6

H7

Motivasi kerja
berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja
Karyawan di Tomoro
Coffee Tenggilis
Surabaya.

Kepuasan kerja
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan
di Tomoro Coffee
Tenggilis Surabaya.

0,053

0,100

0,678

0,678

0,498

0,498

Ditolak

Ditolak

H8

Gaya kepemimpinan
berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja
karyawan melalui

-0,004

0,159

0,874

Ditolak
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Original T-

No Hipotesis Sample (O) Statistics |

P-Values Keterangan

Kepuasan Kerja di
Tomoro Coffee Tenggilis
Surabaya.

Lingkungan kerja
berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja
H9 karyawan melalui 0,025 0,573 0,566 Ditolak
Kepuasan kerja di
Tomoro Coffee Tenggilis
Surabaya.

Motivasi kerja
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan
H10 melalui kepuasan kerja di 0,049 0,641 0,522 Ditolak
Tomoro Coffee Tenggiliis
Surabaya.

Berdasarkan hasil pengujian Structural Path Analysis (Direct Effect) pada
Tabel 2, pengujian hipotesis dilakukan menggunakan metode bootstrapping pada
SmartPLS 4.0 dengan uji dua sisi (two-tailed test) pada tingkat signifikansi sebesar
5%. Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui signifikansi pengaruh langsung
antarvariabel dalam model penelitian. Kriteria pengambilan keputusan dilakukan
berdasarkan nilai T-statistics dan P-values, dimana hipotesis dinyatakan diterima
apabila memiliki nilai T-statistics > 1,96 dan P-values < 0,05. Sebaliknya, apabila
nilai T-statistics < 1,96 atau P-values > 0,05, maka hipotesis dinyatakan ditolak.
Berdasarkan hasil pengujian tersebut, diperoleh keputusan terhadap masing-masing
hipotesis sebagai berikut.

1. HI1: Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki nilai
Original Sample sebesar -0,038, nilai T-Statistics sebesar 0,280 dengan P-Values
sebesar 0,779, sehingga pengaruh tersebut tidak signifikan. Dengan demikian, gaya
kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di
Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya, sehingga H1 ditolak. Hasil ini menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya. Temuan ini mengindikasikan bahwa
tingkat kepuasan kerja karyawan tidak banyak dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan, melainkan kemungkinan lebih
dipengaruhi oleh faktor lain seperti kompensasi, hubungan antar rekan kerja, atau
kondisi pekerjaan yang dirasakan karyawan sehari-hari.
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2.  H2: Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki nilai
Original Sample sebesar 0,520, nilai T Statistics sebesar 4,364 dengan P Values
sebesar 0,000, menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan di Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya, sehingga H2
diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin baik gaya kepemimpinan yang
diterapkan oleh pimpinan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan yang
dihasilkan. Pemimpin yang mampu memberikan arahan yang jelas, motivasi,
dukungan, serta pengawasan yang efektif akan mendorong karyawan untuk bekerja
lebih optimal dalam mencapai target perusahaan.
3. H3: Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki nilai
Original Sample sebesar 0,252, yang menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki
pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Akan tetapi, nilai T-Statistics
sebesar 1,855 dengan P-Values sebesar 0,064, sehingga pengaruh tersebut tidak
signifikan. Dengan demikian, lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan di Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya, sehingga
H3 ditolak. Hasil ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Meskipun arah hubungan bersifat positif,
pengaruh yang diberikan belum cukup kuat secara statistik. Hal ini
mengindikasikan bahwa kondisi lingkungan kerja yang ada saat ini belum menjadi
faktor utama yang menentukan tingkat kepuasan kerja karyawan di Tomoro Coffee
Tenggilis Surabaya.
4. H4: Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki nilai
Original Sample sebesar 0,174, nilai T-Statistics sebesar 1,177 dengan P-Values
sebesar 0,239, sehingga pengaruh tersebut tidak signifikan. Dengan demikian,
lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan di
Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya, sehingga H4 ditolak. Hasil ini menunjukkan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Artinya, peningkatan atau penurunan kualitas lingkungan kerja tidak secara
langsung memengaruhi tingkat kinerja karyawan. Kemungkinan karyawan tetap
mampu mempertahankan kinerjanya karena adanya standar operasional yang jelas
dan tuntutan pekerjaan yang harus dipenuhi.
5.  HS: Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki nilai Original
Sample sebesar 0,489, nilai T-Statistics sebesar 4,191 dengan P-Values sebesar
0,000, menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan. Dengan demikian,
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di
Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya, sehingga H5 diterima. Hasil ini menunjukkan
bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula
tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Motivasi yang baik akan membuat
karyawan merasa lebih bersemangat, dihargai, dan memiliki dorongan untuk
memberikan kontribusi terbaik kepada perusahaan.
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6. H6: Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki nilai Original
Sample sebesar 0,053, nilai T- Statistics sebesar 0,678 dengan P-Values sebesar
0,498, sehingga pengaruh tersebut tidak signifikan. Dengan demikian, motivasi
kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan di Tomoro Coffee
Tenggilis Surabaya, sehingga H6 ditolak. Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi
kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja yang dimiliki karyawan belum tentu secara
langsung meningkatkan kinerja mereka tanpa adanya faktor pendukung lainnya.
7. H7: Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki nilai Original
Sample sebesar 0,100, nilai T Statistics sebesar 0,678 dengan P Values sebesar
0,498, sehingga pengaruh tersebut tidak signifikan. Dengan demikian, kepuasan
kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan di Tomoro Coffee
Tenggilis Surabaya, sehingga H7 ditolak. Hasil ini menunjukkan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, tingkat
kepuasan kerja yang dirasakan karyawan belum mampu meningkatkan kinerja
secara nyata. Karyawan kemungkinan tetap bekerja sesuai standar dan target yang
telah ditentukan perusahaan meskipun tingkat kepuasan kerja yang dirasakan
berbeda-beda.
8. HS8: Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap Kinerja karyawan melalui

Kepuasan Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja di Tomoro Coffee
Tenggilis Surabaya. nilai Original Sample sebesar -0,004, Nilai T-Statistics sebesar
0,159 dengan P-Values sebesar 0,874 menunjukkan bahwa pengaruh kepuasan
kerja tidak mampu memediasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan di Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya. Hal ini menunjukkan bahwa
pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan tidak terjadi melalui
peningkatan kepuasan kerja, sehingga H8 ditolak. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan di Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya. Hal ini
mengindikasikan bahwa pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
lebih bersifat langsung dibandingkan melalui peningkatan kepuasan kerja. Temuan
ini juga didukung oleh hasil pengujian sebelumnya yang menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
9. H9: Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui

Kepuasan Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja di Tomoro Coffee
Tenggilis Surabaya. Diperoleh nilai Original Sample sebesar 0,025, nilai T-
Statistics sebesar 0,573 dengan P-Values sebesar 0,566, sehingga pengaruh mediasi
tersebut tidak signifikan. Dengan demikian, kepuasan kerja tidak mampu
memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, sehingga H9
ditolak. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak mampu
memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Pengaruh
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tersebut tidak signifikan secara statistik. Kondisi ini menunjukkan bahwa
lingkungan kerja yang dirasakan karyawan belum mampu meningkatkan kinerja
melalui peningkatan kepuasan kerja.
10. HI10: Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui

Kepuasan Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja di Tomoro Coffee Tenggilis
Surabaya. diperoleh nilai nilai Original Sample sebesar 0,049, nilai T-Statistics
sebesar 0,641 dengan P-Values sebesar 0,522, sehingga pengaruh mediasi tersebut
tidak signifikan. Dengan demikian, kepuasan kerja tidak mampu memediasi
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, sehingga H10 ditolak. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Walaupun motivasi kerja terbukti
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada pengujian pengaruh langsung,
namun kepuasan kerja tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Akibatnya, jalur mediasi yang terbentuk tidak signifikan.

E. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis data menggunakan metode Partial Least Square-

Structural Equation Modeling (PLS-SEM), maka dapat ditarik kesimpulan sebagai

berikut:

1.  Hipotesis pertama (HI) menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) ditolak. Hal ini menunjukkan
bahwa kepuasan kerja karyawan Tomoro Coffee Tenggilis Surabaya tidak
ditentukan oleh gaya kepemimpinan yang diterapkan, melainkan
kemungkinan dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian.

2. Hipotesis kedua (H2) menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Gaya
Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik gaya kepemimpinan yang diterapkan,
maka semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan.

3. Hipotesis ketiga (H3) menyatakan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan
Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dengan
demikian, hipotesis ketiga (H3) ditolak. Hasil ini menunjukkan bahwa
kondisi lingkungan kerja yang dirasakan karyawan belum menjadi faktor
utama dalam meningkatkan kepuasan kerja.

4.  Hipotesis keempat (H4) menyatakan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Lingkungan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Dengan demikian, hipotesis keempat (H4) ditolak. Hal ini menunjukkan
bahwa kinerja karyawan lebih dipengaruhi oleh faktor lain dibandingkan
kondisi lingkungan kerja yang ada.
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5.  Hipotesis kelima (HS5) menyatakan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dengan
demikian, hipotesis kelima (HS) diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi
pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan.

6.  Hipotesis keenam (H6) menyatakan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi
Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan
demikian, hipotesis keenam (H6) ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa
motivasi kerja yang dimiliki karyawan belum mampu meningkatkan kinerja
secara langsung.

7. Hipotesis ketujuh (H7) menyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepuasan
Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan
demikian, hipotesis ketujuh (H7) ditolak. Hasil ini menunjukkan bahwa
tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan belum mampu
meningkatkan kinerja secara signifikan.

8.  Hipotesis kedelapan (H8) menyatakan bahwa Kepuasan Kerja mampu
memediasi pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja tidak mampu memediasi
pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan
demikian, hipotesis kedelapan (H8) ditolak.

9. Hipotesis kesembilan (H9) menyatakan bahwa Kepuasan Kerja mampu
memediasi pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja tidak mampu memediasi
pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian,
hipotesis kesembilan (H9) ditolak.

10. Hipotesis kesepuluh (H10) menyatakan bahwa Kepuasan Kerja mampu
memediasi pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja tidak mampu memediasi
pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan.
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