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 Penelitian ini mengeksplorasi pengaruh gaya kepemimpinan dan komunikasi internal terhadap kinerja 

karyawan, dengan kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi. Masalah utama yang dikaji adalah 

rendahnya produktivitas tenaga kerja, yang diperkirakan disebabkan oleh kepemimpinan yang kurang 

efektif serta komunikasi organisasi yang belum optimal. Dengan menggunakan metode kuantitatif dan 

analisis jalur, studi ini memetakan hubungan langsung dan tidak langsung antarvariabel utama. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur yang dibagikan kepada karyawan sebuah perusahaan industri, 

lalu dianalisis menggunakan perangkat lunak statistik untuk memperoleh hasil yang valid.Temuan dari 

penelitian ini memperlihatkan bahwa gaya kepemimpinan dan komunikasi internal tidak hanya berdampak 

langsung pada kinerja, tetapi juga berkontribusi secara tidak langsung melalui peningkatan kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja dalam hal ini berfungsi sebagai penghubung psikologis antara praktik manajerial dan hasil 

kerja individu. Implikasi praktis dari studi ini menekankan pentingnya strategi kepemimpinan yang adaptif 

dan komunikasi yang terbuka untuk memperkuat pengelolaan SDM secara menyeluruh. 
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 This study examines how leadership style and internal communication influence employee performance, 

with job satisfaction acting as a mediating factor. The research addresses concerns over low employee 

productivity, which is suspected to stem from ineffective leadership and poor communication practices 

within organizations. Applying a quantitative approach and path analysis, the study explores both direct 

and indirect connections among key variables. Data were gathered through structured questionnaires 

administered to employees at an industrial company and analyzed using statistical tools to ensure data 

accuracy. Findings suggest that leadership style and internal communication significantly affect employee 

performance both directly and indirectly by improving job satisfaction. In this model, job satisfaction 

serves as a psychological connector between managerial actions and individual outcomes. The study offers 

practical insights for corporate decision-makers, emphasizing the need for more responsive leadership and 

effective internal communication to optimize human resource management. 
   

1. Pendahuluan (Heading level 1) 

Dalam konteks perkembangan industry modern 

yang sarat dengan distrupsi teknologi serta dinamika 

organisasi yang semakin kompleks, performa 

individu di lingkungan kerja memegang peran 

krusial dalam menentukan kapasitas bersaing dan 

kesinambungan operasional suatu entitas. 

Transformasi digital yang cepat telah mendorong 

organisasi untuk beradaptasi tidak hanya secara 

struktural, tetapi juga dalam hal strategi manajemen 

sumber daya manusia. Dalam situasi ini, konteks 

studi individu menjadi elemen strategis yang patut 

untuk diperhatikan, terutama karena produktivitas, 
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inovasi, dan efisiensi organisasi sangat bergantung 

pada kinerja personal yang konsisten dan 

berkualitas. Lebih jauh, kemampuan organisasi 

untuk mempertahankan keunggulan kompetitif 

dalam jangka panjang sangat ditentukan oleh sejauh 

mana individu di dalamnya menyesuaikan diri 

dengan perubahan, mengembangkan kompetensi 

baru, dan menunjukkan komitmen terhadap 

pencapaian tujuan bersama. Oleh karena itu 

dinamika kinerja individu tidak hanya relevan dalam 

tataran operasional sehari-hari, tetapi juga menjadi 

instrumen strategis dalam perencanaan 

keberlanjutan organisasi di tengah tantangan global 

yang terus berkembang [1].  

Dalam konteks sektor industri, tekanan globalisasi 

dan digitalisasi menuntut organisasi untuk lebih 

adaptif dalam mengelola sumber daya manusianya 

secara strategis dan terintegrasi [2], [3]. Namun, 

berbagai studi menunjukkan bahwa banyak 

organisasi masih menghadapi tantangan dalam 

mengoptimalkan kinerja karyawan, yang sebagian 

besar dipicu oleh faktor internal seperti gaya 

kepemimpinan yang kurang adaptif dan komunikasi 

internal yang tidak efektif [4], [5]. Gaya 

kepemimpinan yang tidak selaras dengan dinamika 

organisasi dapat menurunkan motivasi dan 

keterlibatan karyawan, sementara komunikasi yang 

buruk dapat meningkatkan ketidakjelasan tujuan dan 

konflik peran dalam organisasi [6], [7]. 

Kepuasan kerja memainkan peran penting dalam 

menjembatani pengaruh antara variabel internal 

organisasi dengan kinerja karyawan. Studi 

sebelumnya menunjukkan bahwa kondisi kerja yang 

mendukung, kepemimpinan partisipatif, dan alur 

komunikasi yang jelas berkontribusi signifikan 

terhadap tingkat kepuasan dan loyalitas karyawan 

[8]. Temuan serupa menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja yang kolaboratif dengan sistem komunikasi 

yang terbuka memiliki korelasi positif terhadap 

kinerja individu [9]. 

Dalam konteks ini, integrasi antara gaya 

kepemimpinan, komunikasi internal, dan kepuasan 

kerja menjadi landasan bagi pendekatan secara 

holistik. Studi menunjukkan bahwa pendekatan 

mediasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening dapat membantu menjelaskan dinamika 

hubungan antara gaya kepemimpinan dan 

komunikasi internal secara lebih komprehensif [10]. 

Sebagai kerangka konseptual, penelitian ini 

mengacu pada teori kepemimpinan transformasional 

dan transaksional [11] teori komunikasi organisasi 

yang digunakan oleh Men, pendekatan dua faktor 

Herzberg dalam kepuasan kerja, serta model tiga 

dimensi Mangkuprawira. Penelitian sebelumnya 

memang telah mengeksplorasi sebagian dari 

hubungan antar variabel tersebut, namun masih 

terdapat kesenjangan eksplistik hubungan kausal dan 

pendekatan kuantitatif berbasis data riil, khususnya 

dalam konteks organisasi industri dan manufakturing 

[12]. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh gaya kepemimpinan dan komunikasi 

internal terhadap kepuasan karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Metode 

yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif 

dengan analisis jalur (path analysis), di mana data 

dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan 

kepada karyawan dan diolah menggunakan 

perangkat lunak statistik untuk menguji validitas dan 

reliabilitas hasil. Studi ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi empiris dalam merumuskan 

kebijakan SDM berbasis bukti yang relevan dan 

kontekstual di sektor industri nasional[13], [14] 

2. Metode Penelitian 

Bagaian metode dalam penelitian ini memuat 

serangkaian prosedur sistematis yang digunakan 

peneliti untuk meresponns permasalahan penelitian 

dan membuktikan hipotesis yang telah dirumuskan. 

Secara umum, bagian ini meliputi pemulihan 

pendekatan dan jenis penelitian, identifikasi populasi 

dan penentuan sampel, metode pengumpulan data, 

serta teknik analisis data yang digunakan. Seluruh 

uraian mengenai metode disusun secara terstruktur 

ke dalam beberapa subbagian agar memudahkan 

pembaca dalam memahami langkah – langkah 

penelitian yang dilakukan.   

2.1 Pendekatan dan Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif kausal, 

yaitu pendekatan yang bertujuan untuk menganalisis 

hubungan sebab – akibat antara dua atau lebih 

variabel. Penelitian ini menelusuri pengaruh gaya 

kepemimpinan dan komunikasi internal terhadap 

kinerja karyawan, dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi. Pendekatan analitis yang 

digunakan dalam studi ini yaitu analisis jalur dengan 

memanfaatkan kerangka Partial Least Squares 

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) melalui 
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bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4. 

Pemilihan metode ini dilatarbelakangi oleh 

kemampuannya dalam mengolah model konseptual 

yang bersifat kompleks, khususnya yang mencakup 

banyak variabel laten beserta indikator-indikatornya. 

Selain itu, PLS-SEM juga memungkinkan eksplorasi 

hubungan kausal yang melibatkan efek mediasi dan 

moderasi secara terpadu, sehingga sangat tepat 

digunakan dalam penelitian yang memerlukan 

pemahaman mendalam terhadap hubungan antar 

variabel dalam sistem yang saling berkaitan. [15]. 

Gaya kepemimpinan dalam penelitian ini dianalisis 

berdasarkan teori transformasional dan transaksional 

yang dikembangkan oleh Bass dan Avolio, yang 

menekankan pentingnya pengaruh motivasional 

serta sistem penghargaan dalam kepemimpinan [16], 

[17]. Komunikasi internal didasarkan pada teori 

komunikasi organisasi Robbins, yang menekankan 

dimensi kejelasan, keterbukaan, dan efektivitas 

pesan [18], [19]. Variabel kepuasan kerja merujuk 

pada Teori Dua Faktor Herzberg, yang membedakan 

antara faktor pemenuh (motivator) dan faktor 

pemelihara (hygiene) dalam menentukan kepuasan 

karyawan [20], [21]. Sementara itu, kinerja 

karyawan diukur berdasarkan konsep oleh 

Mangkunegara yang menitikberatkan pada akurasi 

waktu, kualitas hasil kerja, tanggung jawab, dan 

disiplin [22], [23]. 

2.2 Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan dari berbagai sektor industri di Indonesia. 

Cakupan ini dipilih untuk meningkatkan generalitas 

hasil di tingkat nasional, sebagaimana juga 

disarankan dalam studi yang melibatkan dimensi 

kerja lintas sektor (Kawisana, 2024). 

Sampel dipilih menggunakan metode purposive 

sampling, yang memungkinkan peneliti memilih 

responden berdasarkan kriteria tertentu, seperti lama 

kerja minimal satu tahun. Selain itu, digunakan juga 

pendekatan quota sampling dan stratified random 

sampling untuk memastikan distribusi wilayah dan 

sektor industri yang proporsional. 

Penentuan jumlah sampel mengacu pada 

panduan (Hair  G. T. M.; Ringle, C. M.; Sarstedt, M., 

2021), yang menyatakan bahwa jumlah minimum 

sampel sebaiknya lima hingga sepuluh kali jumlah 

indikator. Dengan total 21 indikator, maka jumlah 

minimum responden yang ideal adalah 105 hingga 

210 responden, dengan anjuran jumlah maksimal 

atau bahkan melebihi untuk mendukung validitas 

model struktural (D. A. Putri, 2023). 

2.3 Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dalam penelitian ini 

dilakukan dengan menggunakan kuesioner tertutup 

yang disusun berdasarkan skala Likert lima poin. 

Skala ini memberikan rentang penilaian dari angka 1 

yang menunjukkan respon "sangat tidak setuju" 

hingga angka 5 yang merepresentasikan "sangat 

setuju". Penyebaran kuesioner dilakukan secara 

daring melalui platform digital seperti Google 

Forms, serta disebarluaskan melalui jaringan 

profesional. Pendekatan ini digunakan untuk 

memperoleh responden secara luas dan efisien, 

sebagaimana telah diterapkan pada penelitian-

penelitian sebelumnya [24], [25]. 

Instrumen kuesioner mencakup beberapa 

indikator yang dikembangkan dari teori dan temuan 

empiris terdahulu. Variabel Gaya Kepemimpinan 

(X1) dirumuskan berdasarkan teori kepemimpinan 

transformasional dan transaksional dari Bass & 

Avolio, yang telah terbukti memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja 

pegawai [26]. Dimensi transformasional meliputi 

kemampuan dalam memotivasi, menyampaikan visi 

yang jelas, memberi perhatian individual kepada 

anggota tim, serta mendorong inovasi. Sementara 

itu, aspek transaksional mencakup praktik 

pemberian penghargaan serta penerapan aturan yang 

konsisten [16], [17], [27]. 

Variabel Komunikasi Internal (X2) diukur 

dengan mengacu pada dimensi kejelasan pesan, 

keterbukaan informasi, dan efektivitas komunikasi 

sebagaimana dijelaskan oleh Robbins dalam [28]. 

Komunikasi yang terbuka dan efektif diketahui 

berkontribusi secara signifikan terhadap peningkatan 

kepuasan dan produktivitas kerja [19], [24], [29]. 

Sementara itu, Kepuasan Kerja (Z) didasarkan 

pada kerangka kerja Teori Dua Faktor yang 

dikemukakan oleh Herzberg. Teori ini membagi 

faktor-faktor kepuasan ke dalam dua kategori utama: 

faktor motivator seperti peluang pengembangan 

karier dan penghargaan, serta faktor hygiene seperti 

kompensasi dan kondisi lingkungan kerja [20]. 

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja berperan sebagai variabel mediasi yang penting 

dalam menjembatani hubungan antara 

kepemimpinan dan kinerja [21], [27], [30]. 
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Adapun variabel Kinerja Karyawan (Y) diukur 

dengan mengacu pada model yang dikembangkan 

oleh Mangkunegara, yang mencakup indikator 

ketepatan waktu, kualitas hasil kerja, tanggung 

jawab terhadap tugas, serta kedisiplinan [22]. 

Temuan [23] turut menguatkan bahwa kinerja 

pegawai sangat dipengaruhi oleh faktor gaya 

kepemimpinan dan komunikasi internal, yang dalam 

hal ini dimediasi oleh tingkat kepuasan kerja. 

2.4 Teknik Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan 

menggunakan pendekatan Partial Least Squares 

Structural Equation Modeling (PLS-SEM), yang 

menawarkan fleksibilitas dalam mengevaluasi dua 

komponen utama secara simultan, yakni model 

pengukuran (outer model) dan model struktural 

(inner model). PLS-SEM memungkinkan peneliti 

untuk menilai hubungan antar variabel laten 

sekaligus menguji validitas serta reliabilitas 

indikator dalam satu rangkaian analisis terpadu. 

Pendekatan ini memberikan gambaran yang utuh 

mengenai struktur konseptual yang dibangun dalam 

penelitian, serta sangat ideal untuk model yang 

bersifat kompleks dan melibatkan indikator reflektif 

tanpa mensyaratkan asumsi distribusi normal [15]. 

Pada tahap evaluasi model pengukuran, 

validitas konvergen ditentukan melalui tiga indikator 

utama, yaitu nilai loading factor, nilai Average 

Variance Extracted (AVE), dan Composite 

Reliability (CR). Selanjutnya, validitas diskriminan 

dinilai dengan menggunakan pendekatan Fornell-

Larcker, nilai cross-loadings, serta rasio Heterotrait-

Monotrait (HTMT), yang memberikan informasi 

sejauh mana konstruk saling membedakan satu sama 

lain secara empiris. Sementara itu, reliabilitas 

internal diuji dengan menghitung nilai Cronbach’s 

Alpha dan Composite Reliability (CR), guna 

memastikan konsistensi internal antar item dalam 

setiap konstruk. 

Pada tahap pengujian inner model, terdapat 

beberapa indikator utama yang dianalisis. Pertama, 

nilai R-square (R²) digunakan untuk mengukur 

kontribusi konstruk independen dalam menjelaskan 

variasi konstruk dependen. Kedua, koefisien jalur 

(path coefficients) dievaluasi menggunakan teknik 

bootstrapping untuk menentukan signifikansi 

statistik dari hubungan antar variabel [28]. Ketiga, 

dilakukan uji mediasi guna mengevaluasi peran 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening, 

termasuk mengidentifikasi efek langsung, efek tidak 

langsung, dan total effect dalam kerangka model 

struktural. Proses ini juga memanfaatkan metode 

bootstrapping untuk meningkatkan keakuratan 

pengujian [31]. 

Secara keseluruhan, pemanfaatan PLS-SEM 

dalam penelitian ini dianggap tepat karena mampu 

mengakomodasi kompleksitas model serta 

ketidakterpenuhan asumsi statistik klasik, sekaligus 

memberikan keandalan tinggi dalam menguji 

keterkaitan antar variabel teoritis [15].  

3. Hasil dan Pembahasan 

3.1 Evaluasi Outer Model 

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas, seluruh 

konstruk dalam model penelitian ini menunjukkan 

nilai Cronbach’s Alpha yang tinggi, yakni melebihi 

0,8 (Tabel 3). Temuan ini mengindikasikan bahwa 

konsistensi internal antar indikator dalam masing-

masing konstruk tergolong sangat baik dan dapat 

diandalkan. Selain itu, nilai Composite Reliability 

(CR) dari semua konstruk juga tercatat di atas angka 

0,86 (Tabel 3), memperkuat keyakinan bahwa 

konstruk-konstruk tersebut memiliki tingkat 

reliabilitas gabungan yang tinggi dan stabil. Di sisi 

lain, nilai Average Variance Extracted (AVE) pada 

setiap konstruk juga melebihi ambang batas minimal 

0,5 (Tabel 2), yang berarti bahwa lebih dari separuh 

varians indikator-indikator dalam konstruk dapat 

dijelaskan oleh konstruk tersebut. Ketiga indikator 

ini Cronbach’s Alpha, CR, dan AVE merupakan 

parameter utama dalam menilai reliabilitas dan 

validitas konvergen dalam pemodelan struktural. 

Dengan memenuhi ketiga kriteria tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa validitas konvergen dalam 

model ini telah terpenuhi secara meyakinkan [15]. 

 

Meskipun sebagian besar indikator memiliki 

nilai outer loading di atas 0,7, terdapat beberapa 

indikator dalam konstruk Gaya Kepemimpinan yang 

menunjukkan nilai sedikit di bawah ambang ideal, 

yaitu antara 0,6 hingga 0,7. Contohnya adalah 

indikator X16 dengan nilai loading sebesar 0,699 

dan X17 sebesar 0,654 (Tabel 1). Menurut panduan 

yang diberikan oleh [15], nilai loading dalam rentang 

tersebut masih dapat dianggap memadai selama 

konstruk secara keseluruhan tetap memiliki 

reliabilitas yang kuat dan indikator yang 

bersangkutan memiliki relevansi teoretis yang jelas. 

Dalam konteks ini, nilai AVE dari konstruk Gaya 
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Kepemimpinan mencapai 0,585 dan nilai CR 

mencapai 0,907 (Tabel 2 dan Tabel 3), yang 

mengindikasikan bahwa kualitas konstruk tetap 

tinggi. Oleh karena itu, indikator X16 dan X17 tetap 

dipertahankan karena kontribusinya terhadap 

konstruk secara teoritis dan statistik masih 

signifikan. 

Selanjutnya, hasil pengujian cross loading 

memperlihatkan bahwa sebagian besar indikator 

menunjukkan nilai loading tertinggi pada konstruk 

asalnya, yang mengindikasikan terpenuhinya aspek 

validitas diskriminan (Tabel 1). Walaupun indikator 

X16 dan X17 memiliki nilai loading yang relatif 

tidak terlalu jauh terhadap konstruk lain, nilai 

loading utama keduanya masih berada di atas 0,6. 

Kondisi ini menunjukkan bahwa kedua indikator 

masih memenuhi syarat minimum dan tidak 

memberikan dampak negatif signifikan terhadap 

struktur reliabilitas secara keseluruhan. Menghapus 

indikator-indikator tersebut berpotensi menurunkan 

nilai AVE atau CR dari konstruk Gaya 

Kepemimpinan, sehingga keputusan eliminasi perlu 

dilakukan dengan sangat hati-hati dan 

mempertimbangkan aspek teoritis secara 

menyeluruh [15]. 

Uji validitas diskriminan juga dilakukan dengan 

menggunakan pendekatan Fornell-Larcker Criterion. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa akar kuadrat dari 

nilai AVE setiap konstruk lebih tinggi dibandingkan 

dengan korelasi antara konstruk tersebut dengan 

konstruk lainnya (Tabel 4). Hal ini mempertegas 

bahwa masing-masing konstruk memiliki 

kemampuan yang lebih baik dalam menjelaskan 

indikator-indikatornya sendiri dibandingkan 

konstruk lain. Dengan demikian, validitas 

diskriminan berdasarkan kriteria Fornell-Larcker 

telah terpenuhi dengan baik [15]. 

Sebagai pelengkap, validitas diskriminan juga 

diuji melalui pendekatan HTMT (Heterotrait-

Monotrait Ratio). Sebagian besar pasangan konstruk 

menunjukkan nilai HTMT di bawah ambang batas 

0,90, menandakan keterpisahan konstruk yang cukup 

kuat (Tabel 5). Namun, terdapat satu pasangan 

konstruk, yaitu antara Kepuasan Kerja dan 

Komunikasi Internal, yang memiliki nilai HTMT 

sebesar 0,914, sedikit melampaui batas yang 

disarankan. Meskipun demikian, nilai yang sedikit 

melebihi ambang ini belum dapat diartikan sebagai 

kegagalan validitas diskriminan secara keseluruhan. 

Apabila kedua konstruk tersebut secara teoritis 

didefinisikan secara berbeda dengan jelas dan 

indikatornya disusun berdasarkan konsep yang solid, 

maka nilai HTMT yang tinggi dapat dijustifikasi 

sebagai cerminan dari hubungan konseptual yang 

erat antara kedua konstruk tersebut [15]. Dengan 

demikian, tidak terdapat keharusan untuk 

menggabungkan atau menghapus konstruk, selama 

dasar teoretisnya tetap kuat dan konsisten. 
Tabel 1 

Konstruk Indikator Loading 

Gaya Kepemimpinan (X1) GK_11 0.686  
GK_12 0.851  
GK_13 0.848  
GK_14 0.853  
GK_15 0.734  
GK_16 0.699  
GK_17 0.654 

Kepuasan Kerja (Z) Zind_1 0.841  
ZInd_2 0.810  
ZInd_3 0.728  
ZInd_4 0.722  
ZInd_5 0.793 

Kinerja Karyawan (Y) Yind_1 0.795  
Yind_2 0.853  
Yind_3 0.839  
Yind_4 0.859 

Komunikasi Internal (X2) KI_21 0.807  
KI_22 0.745  
KI_23 0.777  
KI_24 0.863  
KI_25 0.763 

 
Tabel 2 

Konstruk AVE Kriteria ≥ 0.50 

Gaya Kepemimpinan 0.585 Valid 

Kepuasan Kerja 0.609 Valid 

Kinerja Karyawan 0.700 Valid 

Komunikasi Internal 0.627 Valid 

 
Tabel 3 

Konstruk Cronbach’s 

α 

Composite Reliability 

(CR) 

Kriteria 

≥ 0.70 

Gaya 

Kepemimpinan 

0.880 0.907 Memenuhi 

Kepuasan Kerja 0.838 0.886 Memenuhi 

Kinerja Karyawan 0.858 0.903 Memenuhi 

Komunikasi 

Internal 

0.852 0.894 Memenuhi 

 
Tabel 4  

Gaya Kepemimpin

an 

Kepuasa

n Kerja 

Kinerja 

Karyawa

n 

Kom. 

Interna

l 

Gaya Kepemimpin

an 

0.765 0.597 0.482 0.649 

Kepuasan kerja 0.597 0.780 0.508 0.777 

Kinerja Karyawan 0.482 0.508 0.837 0.464 

Kom. Internal 0.649 0.777 0.464 0.792 

 
Tabel 5  

Gaya 

Kep. 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Kary. 

Kom. 

Internal 

Gaya Kep. — 0.688 0.524 0.747 

Kepuasan 

Kerja 

0.688 — 0.589 0.914 

Kinerja Kary. 0.524 0.589 — 0.518 

Kom. Internal 0.747 0.914 0.518 — 
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3.2 Evaluasi Inner Model 

Berdasarkan analisis terhadap inner model 

dalam pendekatan PLS-SEM, diperoleh sejumlah 

temuan krusial yang menjadi titik berat dalam 

pembahasan Bab 4. Temuan pertama 

menggarisbawahi bahwa gaya kepemimpinan 

memainkan peran yang signifikan, baik dalam 

memengaruhi kinerja karyawan secara langsung 

maupun tidak langsung. Nilai koefisien jalur dari 

gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 

sebesar 𝛽 = 0,263; 𝑝 = 0,005 mengindikasikan 

bahwa peningkatan kualitas kepemimpinan 

cenderung diikuti oleh peningkatan dalam performa 

kerja karyawan (Tabel 6). Selain itu, gaya 

kepemimpinan juga berdampak positif terhadap 

kepuasan kerja dengan nilai 𝛽 = 0,160; 𝑝 = 0,018, 

sedangkan kepuasan kerja sendiri terbukti turut 

berkontribusi dalam peningkatan kinerja karyawan 

dengan koefisien 𝛽 = 0,309; 𝑝 = 0,032 (Tabel 6). 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan tidak hanya berfungsi sebagai 

penggerak langsung terhadap kinerja, tetapi juga 

memiliki pengaruh tidak langsung melalui mediasi 

kepuasan kerja. Temuan ini mengafirmasi 

pentingnya penerapan nilai-nilai kepemimpinan 

transformasional, partisipatif, maupun servant 

leadership dalam membentuk lingkungan organisasi 

yang mendukung [15]. 

Temuan kedua menyoroti kuatnya pengaruh 

komunikasi internal sebagai determinan utama 

dalam membentuk kepuasan kerja karyawan. Hal ini 

ditunjukkan oleh nilai koefisien yang sangat tinggi, 

yaitu 𝛽 = 0,673; 𝑝 < 0,001 (lihat Tabel 6), yang 

mencerminkan bahwa efektivitas komunikasibaik 

dalam aspek aksesibilitas informasi, keterbukaan 

dalam relasi atasan dan bawahan, hingga keberadaan 

sistem umpan balik berperan penting dalam 

membentuk persepsi positif terhadap pekerjaan. 

Kendati demikian, komunikasi internal tidak 

menunjukkan pengaruh langsung yang bermakna 

terhadap kinerja karyawan, sebagaimana terlihat 

pada nilai 𝛽 = 0,053; 𝑝 = 0,741 (Tabel 6). Fakta ini 

menunjukkan bahwa komunikasi internal lebih 

berfungsi sebagai faktor mediasi yang bekerja 

melalui peningkatan kepuasan kerja. Dengan kata 

lain, komunikasi yang baik menciptakan kondisi 

psikologis yang mendukung, yang pada akhirnya 

memfasilitasi pencapaian kinerja optimal oleh 

karyawan secara tidak langsung. 

Dari sisi daya prediktif model, nilai koefisien 

determinasi (R‑Square) untuk konstruk kepuasan 

kerja tercatat sebesar 0,619, yang menurut klasifikasi 

beberapa peneliti tergolong dalam kategori 

substantial (Tabel 7). Ini berarti bahwa lebih dari 

61 % variabilitas dalam kepuasan kerja dapat 

dijelaskan oleh kombinasi gaya kepemimpinan dan 

komunikasi internal. Sementara itu, nilai R‑Square 

untuk kinerja karyawan mencapai 0,308, yang 

berada dalam kategori moderate, menunjukkan 

bahwa sekitar 30 % variasi dalam kinerja 

dipengaruhi oleh variabel-variabel dalam model ini, 

termasuk kepuasan kerja (Tabel 7). Hasil ini 

menyiratkan adanya peluang bagi studi mendatang 

untuk memperluas model dengan memasukkan 

variabel tambahan seperti motivasi intrinsik, budaya 

organisasi, atau dukungan teknologi guna 

meningkatkan daya jelajah model terhadap prediksi 

kinerja karyawan. 

 
Tabel 6 

Relasi Original 

Sample (O) 

T-Statistik P-value Keputusan 

Gaya Kepemimpinan 

→ Kepuasan Kerja 

0,160 2,362 0,018 Signifikan 

(p < 0,05) 

Gaya Kepemimpinan 

→ Kinerja Karyawan 

0,263 2,803 0,005 Signifikan 

(p < 0,05) 

Kepuasan Kerja → 

Kinerja Karyawan 

0,309 2,151 0,032 Signifikan 

(p < 0,05) 

Komunikasi Internal 

→ Kepuasan Kerja 

0,673 10,329 0,000 Signifikan 

(p < 0,05) 

Komunikasi Internal 

→ Kinerja Karyawan 

0,053 0,331 0,741 Tidak 

Signifikan 

 
Tabel 7 

Endogen Variabel R-Square (O) Interpretasi 

Kepuasan Kerja 0,619 61,9 % varian dijelaskan model 

Kinerja Karyawan 0,308 30,8 % varian dijelaskan model 

 

Secara keseluruhan, hasil evaluasi inner model 

menggarisbawahi pentingnya komitmen organisasi 

dalam membangun gaya kepemimpinan yang 

visioner serta sistem komunikasi internal yang solid. 

Kedua aspek ini berkontribusi secara sinergis dalam 

menciptakan kepuasan kerja yang tinggi dan 

meningkatkan kinerja karyawan. Pada akhirnya, 

strategi tersebut diyakini mampu mendorong 

produktivitas yang berkelanjutan serta memperkuat 

posisi kompetitif organisasi dalam jangka panjang. 

4. Kesimpulan 

Hasil penelitian ini secara empiris menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan dan komunikasi internal 

merupakan dua komponen krusial yang memberikan 

kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. Keduanya berpengaruh tidak hanya 
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secara langsung, tetapi juga secara tidak langsung 

melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

Gaya kepemimpinan terbukti berdampak signifikan 

terhadap kinerja, sekaligus meningkatkan kepuasan 

kerja, yang pada akhirnya memperkuat pengaruh 

positif terhadap performa individu di tempat kerja. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa penerapan gaya 

kepemimpinan yang transformatif, partisipatif, 

maupun berorientasi pada pelayanan dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

pengembangan motivasi, rasa memiliki, serta sinergi 

antaranggota tim. Sementara itu, komunikasi internal 

terbukti memiliki pengaruh kuat terhadap kepuasan 

kerja, meskipun tidak memberikan dampak langsung 

terhadap kinerja. Meski demikian, keberadaan 

sistem komunikasi yang terbuka dan responsif tetap 

menjadi fondasi penting dalam membangun suasana 

kerja yang sehat secara psikologis dan konstruktif 

secara fungsional. 

Model struktural yang dikembangkan dalam studi ini 

menunjukkan kemampuan prediktif yang cukup 

baik, khususnya terhadap konstruk kepuasan kerja 

yang ditunjukkan oleh nilai R-Square dalam kategori 

substansial. Namun, model ini masih memiliki 

keterbatasan dalam menjelaskan variasi kinerja 

karyawan secara menyeluruh, dengan nilai prediktif 

yang tergolong moderat. Selain itu, validitas dan 

reliabilitas konstruk telah dikonfirmasi melalui 

berbagai uji statistik, termasuk Cronbach’s Alpha, 

Composite Reliability, AVE, dan Fornell-Larcker 

Criterion. Meskipun demikian, hasil pengujian 

discriminant validity melalui HTMT menunjukkan 

nilai yang sedikit melampaui ambang batas, 

khususnya antara konstruk kepuasan kerja dan 

komunikasi internal. Nilai tersebut masih dapat 

diterima mengingat kedekatan konseptual antara 

kedua konstruk, yang meski saling terkait, tetap 

memiliki perbedaan mendasar dalam definisinya. 

Adapun keterbatasan dari penelitian ini terletak pada 

keterbatasan jumlah konstruk yang dimasukkan 

dalam model. Variabel-variabel lain seperti motivasi 

intrinsik, budaya organisasi, serta dukungan 

teknologi yang juga memiliki potensi memengaruhi 

kinerja belum tercakup dalam analisis. Di samping 

itu, desain penelitian yang bersifat cross-sectional 

membatasi kemampuan untuk menangkap dinamika 

hubungan antarvariabel dari waktu ke waktu. Oleh 

karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk 

memperluas cakupan model dengan memasukkan 

variabel-variabel tambahan yang relevan, serta 

mempertimbangkan penggunaan pendekatan 

longitudinal untuk memperoleh pemahaman yang 

lebih mendalam mengenai hubungan kausal 

antarvariabel. Integrasi metode kualitatif juga dapat 

memperkaya wawasan mengenai bagaimana 

kepemimpinan dan komunikasi internal 

memengaruhi perilaku serta persepsi karyawan 

dalam konteks organisasi yang kompleks dan 

dinamis. 

Secara keseluruhan, penelitian ini menyimpulkan 

bahwa pengembangan gaya kepemimpinan yang 

inspiratif dan implementasi sistem komunikasi 

internal yang efektif bukan hanya menjadi 

kebutuhan manajerial, melainkan juga strategi 

fundamental dalam membentuk kepuasan kerja yang 

tinggi dan mendorong peningkatan kinerja. Langkah 

tersebut diyakini mampu memperkuat daya saing 

organisasi, terutama dalam menghadapi tantangan 

lingkungan bisnis yang semakin kompetitif dan terus 

berubah. 
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