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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening pada karyawan non-nakes di RSU Bhakti Asih.
Permasalahan utama yang diangkat dalam penelitian ini adalah
adanya penurunan kinerja karyawan dalam tiga tahun terakhir
yang berkaitan erat dengan tingkat kepuasan kerja yang rendah,
gaya kepemimpinan yang belum optimal, motivasi kerja yang
menurun, serta kondisi lingkungan kerja yang belum mendukung
secara maksimal. Metode penelitian yang digunakan adalah
kuantitatif dengan pendekatan deskriptif dan kausal. Teknik
pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner
kepada 206 responden yang merupakan karyawan non-nakes RSU
Bhakti Asih. Analisis data dilakukan menggunakan teknik
Structural Equation Modeling (SEM) dengan software SmartPLS
4.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Gaya kepemimpinan
berpengaruh (X1) positif dan signifikan terhadap kepuasan
karyawan (Y) dengan nilai t-statistik sebesar 1,12 serta nilai P-
Value sebesar 0,03, kedua hasil diperoleh sesuai standar yang
sudah ditetapkan. Motivasi kerja (X2) tidak berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan karyawan
(Y) dengan nilai t-statistik 1,87 serta P-Value sebesar 0,06, lebih
besari dari 0,05. Lingkungan kerja (X3) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan karyawan dengan nilai t-statistik
0,24 serta nilai P-Value 0,01. Kepuasan karyawan (Y) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Z) dengan nilai
statistik 16,63 serta nilai P-Value sebesar 0,00.
(Z)
Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Lingkungan
Kerja, kepuasan karyawan, kinerja karyawan.
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Latar Belakang
Sumber daya manusia (SDM)

merupakan faktor kunci dalam
menentukan keberhasilan atau kegagalan
sebuah organisasi. Dalam konteks
organisasi modern, pengelolaan SDM
yang efektif tidak hanya berperan
sebagai pendukung operasional, tetapi
juga menjadi penentu utama pencapaian
tujuan strategis organisasi (Tama, 2022).
Manajemen sumber daya manusia yang
terarah memungkinkan perusahaan
memaksimalkan potensi individu yang

dimiliki setiap karyawan, sehingga
kontribusi mereka terhadap pencapaian
tujuan organisasi dapat lebih optimal.
Implementasi strategi manajemen SDM
yang baik bertujuan menjaga
keselarasan antara aktivitas manajerial
dengan visi, misi, dan arah strategis
organisasi (Berutu et al., 2024).

Rumah sakit sebagai institusi
pelayanan kesehatan memiliki tanggung
jawab besar untuk memberikan
pelayanan yang optimal kepada
masyarakat. Keberhasilan rumah sakit
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dalam memberikan perawatan dan
pengobatan sangat dipengaruhi oleh
kualitas SDM yang dimilikinya, termasuk
karyawan non-medis yang memiliki peran
penting dalam mendukung kelancaran
operasional (Wulandari et al., 2016).
Dalam hal ini, perilaku kepemimpinan
manajer menjadi faktor penting yang
membentuk kepuasan kerja karyawan
(Sriwardani et al., 2022). Kepemimpinan,
sebagai fungsi manajemen yang berfokus
pada interaksi sosial (Ratnasari &
Sutjahjor, 2019), memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap motivasi,
kinerja, dan kepuasan kerja, khususnya
di industri pelayanan kesehatan
(Gandolfi & Stone, 2018).

Hasil prariset di RSU Bhakti Asih
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
yang diterapkan manajer mendapatkan
respons positif dari mayoritas karyawan,
di mana 45,5% responden menyatakan
sangat setuju dan 44% setuju terhadap
pernyataan-pernyataan terkait gaya
kepemimpinan. Hal ini menandakan
bahwa kepemimpinan sudah dinilai
cukup baik, meskipun tetap diperlukan
evaluasi untuk memastikan konsistensi
dan relevansi gaya kepemimpinan
dengan kebutuhan organisasi.

Selain kepemimpinan, motivasi
kerja juga menjadi faktor penting dalam
menentukan kinerja karyawan. Motivasi
dapat dipengaruhi oleh berbagai aspek
seperti kompensasi, rasa aman,
hubungan sosial, dan peluang
pengembangan diri (Sofiatun & Solichin,
2023; Candra et al., 2022). Hasil prariset
menunjukkan bahwa motivasi kerja di
RSU Bhakti Asih relatif baik, dengan
39,15% responden sangat setuju dan
49,74% setuju pada pernyataan-
pernyataan terkait motivasi. Namun,
masih terdapat 8,99% yang kurang setuju
dan 2,12% yang tidak setuju, yang
menunjukkan adanya ruang untuk
perbaikan, terutama dalam hal
pemberian penghargaan, kesempatan
pengembangan, dan peningkatan rasa
aman dalam bekerja.

Lingkungan kerja, baik secara fisik
maupun sosial, juga memiliki peran
dalam membentuk kinerja dan kepuasan
kerja karyawan (Wahyuningsih, 2018;
Wardani et al., 2022). Hasil prariset
memperlihatkan bahwa 34,85%

responden sangat setuju dan 59,09%
setuju terhadap kondisi lingkungan kerja
yang ada, menandakan mayoritas
karyawan menilai positif suasana kerja,
hubungan antar rekan, dan fasilitas kerja.
Meski demikian, aspek kenyamanan dan
kelengkapan fasilitas tetap perlu
diperhatikan secara berkelanjutan agar
produktivitas karyawan tetap optimal.

Kinerja karyawan, yang mencakup
kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas,
dan tanggung jawab, merupakan
indikator penting bagi keberhasilan
organisasi. Di RSU Bhakti Asih, 38%
responden sangat setuju dan 56,5%
setuju bahwa mereka telah
melaksanakan tugas dengan baik, namun
data penilaian kinerja internal
menunjukkan adanya penurunan kinerja
karyawan non-nakes dari 74,31% pada
2022 menjadi 66,5% pada 2024.
Penurunan ini mengindikasikan adanya
permasalahan yang perlu diatasi untuk
mencegah dampak negatif terhadap
kualitas pelayanan.

Kepuasan kerja sebagai faktor
psikologis yang memengaruhi perilaku
karyawan juga berperan penting
terhadap kinerja (Bowo & Hendro, 2023).
Hasil prariset menunjukkan mayoritas
karyawan merasa puas (35,5% sangat
setuju dan 54% setuju), namun masih
ada 6% yang kurang puas dan 4% yang
tidak puas. Ketidakpuasan ini dapat
disebabkan oleh faktor kompensasi,
hubungan kerja, atau fasilitas yang
kurang memadai.

Berdasarkan keseluruhan temuan
tersebut, penurunan kinerja karyawan
non-nakes di RSU Bhakti Asih dalam
beberapa tahun terakhir diduga
dipengaruhi oleh kombinasi faktor gaya
kepemimpinan, motivasi kerja,
lingkungan kerja, dan tingkat kepuasan
kerja. Masalah ini tidak hanya
berdampak pada kinerja individu, tetapi
juga berpotensi memengaruhi kualitas
pelayanan rumah sakit dan kepuasan
pasien secara keseluruhan. Oleh karena
itu, penelitian ini penting dilakukan
untuk menganalisis secara komprehensif
pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi
kerja, dan lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja serta implikasinya pada
kinerja karyawan non-nakes di RSU
Bhakti Asih.
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Tinjauan Pustaka
Manajemen
Pengertian Manajemen
Manajemen secara umum diartikan
sebagai proses penggunaan sumber daya
secara efektif untuk mencapai tujuan
yang telah ditetapkan (Hidayat & Wijaya,
2017). Hasibuan (2016) memandang
manajemen sebagai ilmu dan seni dalam
mengatur pemanfaatan sumber daya
manusia maupun sumber daya lainnya
secara efektif dan efisien guna mencapai
tujuan tertentu. Hayman et al. (2024)
menambahkan bahwa manajemen
merupakan fungsi yang berfokus pada
pencapaian target organisasi melalui
pengelolaan aktivitas orang lain dan
pengawasan yang terstruktur. Fadjar dan
Indrasari (2018) menekankan bahwa
manajemen tidak hanya bersifat teknis,
tetapi juga melibatkan keterampilan
mempengaruhi orang lain agar bersedia
bekerja sama demi tujuan bersama.
Sejalan dengan itu, Kamar et al. (2024)
menjelaskan bahwa manajemen
mencakup proses pemanfaatan sumber
daya fisik maupun nonfisik untuk
menyelesaikan tugas secara efisien.
Berdasarkan pandangan para ahli
tersebut, dapat disimpulkan bahwa
manajemen adalah proses yang
melibatkan perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan
pengawasan sumber daya—baik manusia
maupun nonmanusia—yang dilakukan
secara efektif dan efisien untuk
mencapai tujuan organisasi.

Fungsi Manajemen
Fungsi manajemen merupakan elemen
mendasar yang menjadi pedoman
manajer dalam mengarahkan seluruh
aktivitas organisasi (Febiani & Sisca,
2018). Perencanaan (planning) adalah
proses penetapan tujuan dan strategi
yang akan digunakan untuk mencapainya.
Pengorganisasian (organizing) merupakan
pengaturan sumber daya dan pembagian
tugas yang jelas sesuai dengan struktur
organisasi. Penggerakan (motivating)
berperan dalam memberikan dorongan
kepada anggota organisasi agar bekerja
dengan semangat dan efisiensi.
Pengawasan (controlling) memastikan
bahwa pelaksanaan pekerjaan berjalan

sesuai rencana dan tujuan yang telah
ditetapkan. Sementara itu, penilaian
(evaluation) dilakukan untuk mengukur
kinerja dan membandingkannya dengan
target, sehingga dapat diidentifikasi
keberhasilan maupun kekurangan yang
perlu diperbaiki. Kelima fungsi ini
membentuk kerangka kerja yang saling
terkait untuk memastikan efektivitas
manajemen dalam mencapai tujuan
organisasi.

Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM)
Pengertian MSDM
Manajemen sumber daya manusia (MSDM)
merupakan cabang manajemen yang
berfokus pada pengelolaan tenaga kerja
dalam organisasi. George Terry dalam
Restanti (2019) menjelaskan bahwa
MSDM mencakup proses penyaringan,
perekrutan, pelatihan, penilaian, dan
pemberian imbalan kepada tenaga kerja.
Hasibuan (2022) menegaskan bahwa
MSDM adalah ilmu dan seni yang
mengatur hubungan serta peranan
tenaga kerja agar dimanfaatkan secara
efektif dan efisien sehingga tujuan
organisasi, karyawan, dan masyarakat
dapat tercapai. Zakaria et al. (2024)
menyoroti bahwa pengelolaan SDM tidak
hanya berfokus pada aspek administratif,
tetapi juga mencakup pengembangan
kompetensi, pembinaan motivasi, dan
penciptaan lingkungan kerja yang
mendukung produktivitas. Dengan
demikian, MSDM dapat dipahami sebagai
serangkaian aktivitas strategis yang
bertujuan mengoptimalkan potensi
karyawan melalui perencanaan,
pengelolaan, dan pengembangan tenaga
kerja secara berkesinambungan,
sehingga kontribusinya terhadap
pencapaian tujuan organisasi menjadi
maksimal.

Fungsi MSDM
Fungsi MSDM pada dasarnya mencakup
serangkaian kegiatan yang berkaitan
dengan pengelolaan tenaga kerja secara
komprehensif. Menurut Sutrisno (2019),
fungsi tersebut meliputi perencanaan
tenaga kerja yang sistematis, rekrutmen
dan seleksi calon karyawan yang sesuai
dengan kebutuhan organisasi, pelatihan
dan pengembangan kompetensi,
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penilaian kinerja secara berkala, serta
pemberian kompensasi yang adil dan
kompetitif. Selain itu, fungsi MSDM juga
mencakup pengelolaan hubungan kerja
yang harmonis, penegakan disiplin, serta
penciptaan lingkungan kerja yang sehat
dan aman. Fungsi-fungsi ini saling
berkaitan dan menjadi penopang
terciptanya sumber daya manusia yang
produktif, loyal, dan berorientasi pada
pencapaian tujuan organisasi.

Kinerja Karyawan
Pengertian Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan merupakan hasil kerja
yang dicapai oleh individu dalam
melaksanakan tugas yang menjadi
tanggung jawabnya, baik secara kualitas
maupun kuantitas, sesuai dengan standar
yang telah ditetapkan organisasi.
Menurut Mangkunegara (2017), kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan. Rivai (2020) menambahkan
bahwa kinerja mencerminkan tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program
atau kebijakan dalam mewujudkan
target, tujuan, visi, dan misi organisasi.
Kinerja tidak hanya dipengaruhi oleh
kemampuan dan keterampilan individu,
tetapi juga oleh motivasi, lingkungan
kerja, dan dukungan dari pihak
manajemen. Oleh karena itu, kinerja
karyawan dapat dipandang sebagai
indikator keberhasilan organisasi dalam
memanfaatkan sumber daya manusia
secara optimal.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi
Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan dipengaruhi oleh
berbagai faktor internal maupun
eksternal. Faktor internal mencakup
kemampuan, keterampilan, pengetahuan,
sikap, dan motivasi kerja. Faktor
eksternal meliputi lingkungan kerja,
kepemimpinan, budaya organisasi,
sistem penghargaan, dan kebijakan
manajemen. Menurut Robbins dan Judge
(2019), kombinasi antara kompetensi
individu, motivasi, dan dukungan
organisasi akan menentukan tingkat
kinerja yang dihasilkan. Sementara itu,
Sutrisno (2019) menegaskan bahwa

sistem penilaian yang transparan dan
pemberian umpan balik yang konstruktif
dapat meningkatkan kinerja karyawan
secara signifikan. Dengan demikian,
pemahaman yang komprehensif
mengenai faktor-faktor ini sangat
penting bagi manajemen untuk
merancang strategi peningkatan kinerja
yang efektif.

Hubungan Manajemen Sumber Daya
Manusia dengan Kinerja Karyawan
Manajemen sumber daya manusia
memiliki peran yang sangat penting
dalam mempengaruhi kinerja karyawan.
Pengelolaan SDM yang baik—mulai dari
perencanaan tenaga kerja, rekrutmen,
pelatihan, hingga sistem penghargaan—
akan mendorong terciptanya tenaga
kerja yang kompeten, termotivasi, dan
loyal terhadap organisasi. Hasibuan
(2022) menjelaskan bahwa praktik MSDM
yang tepat dapat meningkatkan
kepuasan kerja, menurunkan tingkat
turnover, dan pada akhirnya berdampak
positif terhadap kinerja. Hal ini sejalan
dengan temuan Dessler (2020) yang
menyatakan bahwa investasi dalam
pengembangan SDM merupakan salah
satu strategi paling efektif untuk
meningkatkan produktivitas dan daya
saing organisasi. Oleh karena itu,
keterkaitan antara MSDM dan kinerja
karyawan bersifat langsung dan
signifikan, di mana keberhasilan
pengelolaan SDM akan tercermin dalam
pencapaian kinerja individu maupun
organisasi secara keseluruhan.

Lingkungan Kerja
Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dalam suatu
organisasi memiliki peran yang sangat
penting untuk diperhatikan oleh
manajemen. Meskipun lingkungan kerja
tidak terlibat langsung dalam proses
produksi, keberadaannya memiliki
pengaruh signifikan terhadap karyawan
yang menjalankan proses tersebut.
Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai
suasana di mana karyawan melaksanakan
aktivitasnya setiap hari. Kondisi yang
kondusif mampu memberikan rasa aman,
kenyamanan, dan memungkinkan
karyawan bekerja secara optimal.
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Apabila karyawan merasa nyaman
dengan lingkungannya, mereka
cenderung betah, memanfaatkan waktu
kerja secara efektif, dan menunjukkan
kinerja yang baik. Sebaliknya, lingkungan
kerja yang kurang memadai dapat
menurunkan motivasi dan kinerja
(Herdinawan et al., 2018).

Sutrisno (2020) menyatakan
bahwa sarana dan prasarana yang
tersedia di sekitar karyawan saat
melaksanakan tugas menjadi faktor
penting yang memengaruhi pelaksanaan
pekerjaan. Kasmir (2020) mendefinisikan
lingkungan kerja sebagai kondisi atau
suasana di sekitar tempat seseorang
bekerja, yang mencakup ruang kerja,
tata letak, fasilitas, prasarana, dan
hubungan antar rekan kerja. Afandi
(2018) memperluas pengertian ini
dengan memasukkan unsur-unsur fisik
seperti suhu, kelembapan, ventilasi,
pencahayaan, tingkat kebisingan,
kebersihan, serta kelengkapan alat dan
perlengkapan kerja. Anam (2018)
menambahkan bahwa lingkungan kerja
juga memengaruhi perasaan aman,
kenyamanan, dan kepuasan karyawan
saat melaksanakan tugasnya.
Berdasarkan berbagai pendapat tersebut,
lingkungan kerja dapat disimpulkan
sebagai kombinasi faktor fisik dan
nonfisik yang mencakup sarana,
prasarana, tata letak, suasana kerja,
hubungan antar rekan kerja, dan kondisi
lingkungan yang memengaruhi
kenyamanan, keamanan, serta kinerja
karyawan.

Indikator Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja mencakup aspek

fisik dan sosial yang dapat diukur melalui
beberapa indikator. Nitisemito dalam
Herdinawan et al. (2018) mengemukakan
bahwa suasana kerja merupakan kondisi
yang memengaruhi pelaksanaan tugas,
mencakup fasilitas, alat bantu,
kebersihan, pencahayaan, ketenangan,
dan hubungan antar individu di tempat
kerja. Hubungan dengan rekan kerja
menjadi indikator penting lainnya,
karena hubungan yang harmonis dapat
memengaruhi loyalitas dan kinerja
karyawan. Selain itu, tersedianya
fasilitas kerja yang memadai juga
berperan sebagai penunjang kelancaran

proses kerja, sehingga mendorong
produktivitas dan efektivitas
pelaksanaan tugas.

METODE PENELITIAN
Penulis melakukan penelitian di

RSU Bhakti Asih yang terletak di Jl.
Raden Saleh No.10, RT.001/RW.004,
Karang Tengah, Kec. Karang Tengah,
Kota Tangerang, Banten.Sumber data
dalam penelitian ini terdiri atas data
primer dan data sekunder. Data primer
diperoleh secara langsung dari objek
penelitian di RSU Bhakti Asih melalui
penyebaran kuesioner kepada responden,
sehingga informasi yang terkumpul
mencerminkan persepsi dan pengalaman
aktual partisipan penelitian. Sementara
itu, data sekunder berasal dari dokumen
dan arsip yang telah tersedia di RSU
Bhakti Asih, seperti data jumlah
karyawan dan laporan kinerja karyawan.
Kedua jenis data tersebut digunakan
secara komplementer untuk memberikan
gambaran yang lebih komprehensif dan
mendalam dalam analisis penelitian.

Defenisi Operasional

Menurut Sugiyono (2016), populasi
adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas objek atau subjek yang memiliki



MUSYTARI
ISSN : 3025-9495

Neraca Akuntansi Manajemen, Ekonomi
Vol. 24 No. 4 Tahun 2025

Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359

kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulan. Dalam
penelitian ini, populasi yang digunakan
adalah seluruh karyawan Non Nakes di
RSU Bhakti Asih yang berjumlah 206
orang. Adapun sampel, menurut
Sugiyono (2016), merupakan jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut. Penelitian ini menggunakan
teknik sampel jenuh, yaitu seluruh
anggota populasi dijadikan sampel
penelitian, sehingga jumlah sampel yang
digunakan adalah seluruh karyawan Non
Nakes di RSU Bhakti Asih sebanyak 206
orang.

Hasil Penelitian Dan Pembahasan

Gambaran Umum Objek Penelitian

RSU Bhakti Asih, rumah sakit umum
swasta kelas C berakreditasi paripurna,
berlokasi strategis di Jalan Raden Saleh
No. 10, Karang Tengah, Kota Tangerang,
di perbatasan Jakarta Barat dan Jakarta
Selatan, sehingga mudah diakses dari
Tangerang maupun Jakarta. Berdiri di
lahan seluas ±9.095 m² dengan bangunan
10.182 m², rumah sakit ini berada di
kawasan perkotaan padat yang dikelilingi
fasilitas publik seperti taman, sekolah,
dan stasiun pemadam kebakaran. Lokasi
dan fasilitasnya mendukung layanan
medis terintegrasi sekaligus peran aktif
dalam kegiatan sosial dan kesehatan
masyarakat sekitar.

Hasil Penelitian

Deskripsi Sampel Penelitian

Sampel penelitian ini berjumlah 206
responden yang dipilih secara hati-hati
dari populasi karyawan Non Nakes di RSU
Bhakti Asih untuk tujuan pengumpulan
data penelitian. Berdasarkan jenis
kelamin, sebanyak 92 responden (44,66%)
adalah laki-laki dan 114 responden
(55,34%) adalah perempuan, sehingga
dapat disimpulkan bahwa responden
perempuan lebih mendominasi.
Berdasarkan usia, mayoritas responden
berusia di bawah 30 tahun, yaitu 92
orang (44,66%), diikuti usia 30–40 tahun
sebanyak 60 orang (29,13%), dan usia 41–
50 tahun sebanyak 54 orang (26,21%).
Berdasarkan masa kerja, responden

terbanyak memiliki masa kerja 1–5 tahun,
yaitu 92 orang (44,66%), diikuti masa
kerja kurang dari 1 tahun sebanyak 78
orang (37,86%), dan masa kerja lebih
dari 5 tahun sebanyak 36 orang (17,48%).
Data ini menunjukkan bahwa sebagian
besar responden adalah karyawan
perempuan, berusia di bawah 30 tahun,
dengan masa kerja antara 1–5 tahun.

Uji Hipotesis

1.Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung

a.Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) →

Kepuasan Karyawan (Y) ditunjukkan
dengan nilai t-statistik sebesar 1,12 dan
P-Value sebesar 0,03 lebih kecil nilai
signifikan dari nilai signifikan 0,05.
Dengan demikian, hipotesis 1 diterima,
sehingga dapat disimpulkan bahwa Gaya
Kepemimpinan (X1) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan
Karyawan (Y).

b.Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) →

Kinerja (Z) ditunjukkan dengan nilai t-
statistik sebesar 9,12 dan nilai P-Value
sebesar 0,00 lebih kecil dari nilai
signifikan 0,05. Dengan dimikian
hipotesis 2 diterima, sehingga dapat
disimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan
(X2) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja (Z)

c.Pengaruh Motivasi Kerja (X2) →

Kepuasan Karyawan (Y) ditunjukkan
dengan nilai t-statistik sebesar 1,87 dan
nilai P-Value sebesar 0,06 lebih besar
dari nilai signifikan 0,05. Dengan
demikian, hipotesis 3 ditotak, sehingga
dapat disimpulkan bahwa Motivasi Kerja
(X2) tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan karyawan
(Y).

d.Pengaruh Motivasi Kerja (X2) →

Kinerja (Z) ditunjukkan dengan nilai t-
statistik 3,62 dan nilai P-Value sebesar
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0,00 lebih kecil dari nilai signifikan 0,05.
Dengan demikian Hipotesis 4 diterima,
sehingga dapat disimpulkan bahwa
Motivasi Kerja (X2) memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja
(Z).

e.Pengaruh Lingkungan kerja (X3) →

Kepuasan Karyawan (Y) ditunjukkan
dengan nilai t-statistik 0,24 dan nilai P-
Value sebesar 0,01 lebih kecil dari nilai
signifikan 0,05. Dengan demikian
hipotesis 5 diterima, sehingga dapat
disimpulkan bahwa Lingkungan kerja (X3)
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Karyawan (Y).

f.Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) →

Kinerja (Z) ditunjukkan dengan nilai t-
statistik 7,34 dan nilai P-Value sebesar
0,00 lebih kecil dari nilai signifikan 0,05.
Dengan demikian hipotesis 6 diterima,
sehingga dapat disimpulkan bahwa
Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja
(Z).

g.Pengaruh Kepuasan Karyawan (Y) →

Kinerja (Z) ditunjukkan dengan nilai t-
statistik 16,64 dan nilai P-Value 0,05 lebi
kecil dari nilai signifikan 0,05. Dengan
dimikian hipotesis 7 diterima, sehingga
dapat disimpulkan bahwa Kepuasan
Karyawan (Y) berpengaruh positif dan
signfikan terhadap Kinerja (Z).

Pembahasan

1.Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1)
terhadap Kepuasan Karyawan (Y)

Variabel Gaya Kepemimpinan
dalam penelitian ini diukur dengan 3
indikator yaitu indikator direktif,
indikator demokratis dan indikator bebas
dengan 10 butir pernyataan. Sedangan
Kepuasan karyawan dalam penelitian ini
diukur dengan 4 indikator yaitu indikator
Gaji, Kondisi kerja, Hubungan kerja dan
rekan kerja dibagi 10 indikator
pernyataan.

Berdasaarkan hasil uji analisis
didapatkan bahwa variabel Gaya
Kepemimpinan (X1) memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Karyawan (Y). Hal ini dilihat dari hasil
output yang diolah menggunkanan Smart
PLS 4.0 didapati bahwa nilai t-statistic

sebesar 1,12 dan nilai P-Value sebesar
0,03 lebih kecil dari 0,05. Sehingga
berdasarkan data didapati bahwa
hipotesis dari variabel Gaya
kepemimpinan memiliki pengaruh
terhadap Kepuasan karyawan dapat
diterima. Dapat diartikan bahwa semakin
tinggi Kepemimpinan yang dimiliki oleh
seorang pemimpin maka semakin tinggi
Kepuasan Karyawan, begitupun
sebaliknya jika Gaya kepemimpinan
menurun maka Kepuasan karyawan juga
menurun. Penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Muharni
et al., 2022) bahwa gaya kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan dan kinerja karyawan.
Penelitian ini menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan yang bersifat
transformasional yang ditandai dengan
motivasi, memberi teladan, mendukung
dan melibatkan karyawan dalam
mengambil keputusan mampu
meningkatkan kepuasan kerja.

2.Pengaruh Motivasi Kerja (X2)
terhadap Kepuasan Karyawan (Y)

Variabel Motivasi Kerja (X2) dalam
penelitian ini diukur dengan 5 indikator
yaitu Indikator Kebutuhan fisik,
Keamanan, Kebutuhan sosial, kebutuhan
penghargaan dan Aktualiasi diri dengan
10 butir pernyataan. Sedangan Kepuasan
karyawan dalam penelitian ini diukur
dengan 4 indikator yaitu indikator Gaji,
Kondisi kerja, Hubungan kerja dan rekan
kerja dibagi 10 indikator pernyataan.
Berdasarkan hasil pengujian data yang
dilakukan, diketaui bahwa pengaruh
Motivasi Kerja (X2) terhadap Kepuasan
Karyawan (Y) ditunjukkan dengan tingkat
signifikansi diatas 0,05. Hal ini
dibuktikan melalui nilai t-statistik
sebesar 1,87 dan nilai P-Value sebesar
0,06 lebih besar dari 0,05. Sehingga
berdasarkan data yang didapati bahwa
hipotesis dari variabel Motivasi kerja
tidak memiliki pengaruh terhadap
Kepuasan karyawan ditolak. Penelitian
ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Nurpada et al. 2023)
menyatakan bahwa motivasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan karyawan. Namun, ketika di
analisis berdasarkan faktor karakteristik
individu (seperti usia, jenis kelamin dan
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masa kerja), motivasi tidak lagi
berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan karyawan.

3.Pengaruh Lingkungan Kerja (X3)
terhadap Kepuasan Karyawan (Y)

Variabel Lingkungan Kerja (X3) dalam
penelitian ini diukur dengan 3

indikator yaitu Indikator Suasan
Kerja, Rekan kerja dan Fasilitas kerja
dengan 10 butir pernyataan. Sedangan
Kepuasan karyawan dalam penelitian ini
diukur dengan 4 indikator yaitu indikator
Gaji,Kondisi kerja, Hubungan kerja dan
rekan kerja dibagi 10 indikator
pernyataan. Berdasarkan hasil pengujian
data yang dilakukan, diketahui bahwa
pengaruh Lingkungan kerja (X3) terhadap
Kepuasan Karyawan (Y) ditunjukkan
dengan tingkat signifikansi diatas 0,05.
Hal ini dibuktikan melalui t-statistik
sebesar 0,24 dan nilai P-Value 0,01 lebih
kecil dari 0,05. Sehingga berdasarkan
data yang didapat bahwa hipotesis
variabel Lingkungan kerja terhadap
Kepuasan karyawan diterima. Dapat
diartikan bahwa Lingkungan kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan karyawan. Dapat
diartikan bahwa semakin tinggi kualitas
Lingkungan kerja makan semakin tinggi
Kepuasan karyawan dalam melakukan
pekerjaannya, begitupun sebaliknya
semakin kecil kualitas Lingkungan kerja
maka semakin menurun tingkat Kepuasan
karyawan dalam melakukan
pekerjaannya. Penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Nurpada et al. 2023) menyatakan bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan. Artinya, semakin
kondusif lingkungan kerja, semakin
tinggi tingkat kepuasan karyawan.

4.Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X3)
terhadap Kinerja (Z)

Variabel Gaya Kepemimpinan dalam
penelitian ini diukur dengan 3 indikator
yaitu indikator direktif, indikator
demokratis dan indikator bebas dengan
10 butir pernyataan. Sedangan Kinerja
dalam penelitian ini diukur dengan 4
indikator yaitu Kualitas kerja, Kuantitas
kerja, Pelaksanaan tugas dan Tanggung
jawab dibagi 10 indikator pernyataan.

Berdasarkan hasil pengujian data yang
dilakukan, diketahui bahwa pengaruh
Gaya kepemimpinan terhadap Kinerja
ditunjukkan dengan tingkat signifikansi
0,05. Hal ini dibuktikan melalui t-
statistik sebesar 9,12 dan nilai P-Value
sebesar 0,00 lebih kecil dari 0,05.
Sehingga dapat diartikan dari hasil
hipotesis bahwa Gaya Kepemimpinan
memiliki pengaruh terhadap Kinerja
diterima. Dapat diartikan bahwa semakin
tinggi tingkat Gaya kepemimpinan yang
dimiliki oleh seorang pemimpin maka
semakin tinggi pula Kinerja yang dimiliki
oleh seorang karyawan. Begitupun
sebaliknua, semakin rendah Gaya
kepemimpinan maka semakin menurun
Kinerja yang dimiliki oleh karyawan.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh (Anshar et al. 2023)
bahwa Gaya kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja.
Artinya, semakin efektif gaya
kepemimpinan yang diterapkan, semakin
baik pula kinerja yang diterapkan oleh
karyawan.

5.Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja
(Z)

Variabel Motivasi Kerja (X2) dalam
penelitian ini diukur dengan 5 indikator
yaitu Indikator Kebutuhan fisik,
Keamanan, Kebutuhan sosial, kebutuhan
penghargaan dan Aktualiasi diri dengan
10 butir pernyataan. Sedangan Kinerja
dalam penelitian ini diukur dengan 4
indikator yaitu Kualitas kerja, Kuantitas
kerja, Pelaksanaan tugas dan Tanggung
jawab dibagi 10 indikator pernyataan.
Berdasarkan hasil penelitian yang
dilakukan, diketahui bahwa Motivasi
kerja (X2) terhadap Kinerja (Z)
ditunjukkan dengan tingkan signifikansi
dibawah 0,05. Hal ini dibuktikan melalui
t-statistik sebesar 3,62 dan nilai P-Value
0,00 lebih kecil dari 0,05. Sehingga
hipotesis yang diperoleh menyatakan
bahwa Motivasi kerja memiliki pengaruh
terhadap Kinerja dapat diterima. Dari
hasil hipotesis, dapat diartikan bahwa
semakin tinggi tingkat motivasi kerja
seorang karyawan maka semakin tinggi
kinerja yang dimiliki oleh karyawan.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh (Hakim et al. 2023)
menyatakan bahwa motivasi secara
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signifikan berkontribusi terhadap kinerja
karyawan. Artinya semakin tinggi
motivasi, semakin baik pula kinerja
karyawan.

6.Lingkungan Kerja (X3) terhadap
Kinerja (Z)

Variabel Lingkungan Kerja (X3) dalam
penelitian ini diukur dengan 3 indikator
yaitu Indikator Suasan Kerja, Rekan kerja
dan Fasilitas kerja dengan 10 butir
pernyataan. Sedangan Kinerja dalam
penelitian ini diukur dengan 4 indikator
yaitu Kualitas kerja, Kuantitas kerja,
Pelaksanaan tugas dan Tanggung jawab
dibagi 10 indikator pernyataan.
Berdasarkan hasil pengujian data yang
dilakukan, diketauin bahwa pengaruh
Lingkungan kerja terhadap Kinerja
ditunjukkan dengan tingkat signifikansi
dibawah 0,05. Hal ini dibuktikan dengan
t-statistik sebesar 7,34 dan nilai P-Value
sebesar 0,00 dibawah 0,05. Sehingga
hipotesis yang diperoleh menyatakan
bahwa pengaruh Lingkungan kerja
terhadap Kinerja dapat diterima. Dapat
diartikan, semakin tinggi kualitas
Lingkungan kerja maka semakin tinggi
Kinerja yang dimiliki oleh seorang
karyawan dalam melakukan
pekerjaannya. Begitupun sebaliknya,
semakin renda kualitas Lingkungan kerja
maka semakin menurun Kinerja yang
dimiliki oleh seorang karyawan.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh (Anshar et al. 2023)
menyatakan bahwa lingkungan kerja
memiliki kontribusi signifikan terhadap
kinerja karyawan. Semakin kondusif
lingkungan kerja, maka semakin baik
pula kinerja karyawan.

7.Pengaruh Kepuasan Karyawan (Y)
terhadap Kinerja (Z)

Variabel kepuasan karyawan dalam
penelitian ini diukur dengan 4 indikator
yaitu indikator Gaji, Kondisi kerja,
Hubungan kerja dan rekan kerja dibagi
10 indikator pernyataan. Sedangan
Kinerja dalam penelitian ini diukur
dengan 4 indikator yaitu Kualitas kerja,
Kuantitas kerja, Pelaksanaan tugas dan
Tanggung jawab dibagi 10 indikator
pernyataan. Berdasarkan hasil pengujian
data yang dilakukan, diketahui bahwa
pengaruh Kepuasan karyawan (Y)

terhadap Kinerja (Z) ditunjukkan dengan
tingkat nilai t-statistik sebesar 16,64 dan
nilai P-Value sebesar 0,00 lebih kecil dari
0,05. Dari hipotesis tersebut dapat
diartikan bahwa pengaruh Kepuasan
Karyawan terhadap Kinerja dapat
diterima. Dapat disimpulkan bahwa
Kepuasan karyawan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja.
Artinya, semakin tinggi tingkat Kepuasan
Karyawan makan semakin tinggi Kinerja
yang dimiliki oleh seorang karyawan
dalam melakukan pekerjaannya.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan, berikut adalah kesimpulan
yang dapat diambil dari penelitian
dengan judul “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan, Motivasi Kerja Serta
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Melalui Kepuasan Karyawan Non Nakes
(Pada RSU Bhakti Asih)” yaitu :

1.Gaya Kepemimpinan (X1) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Karyawan (Y) Non-Nakes pada
RSU Bhakti asih. Hal ini dibuktikan
melalui nilai t-statistik sebesar1,12 dan
nilai P-Value sebesar 0,00 lebih kecil dari
0,05. Dengan demikian Hipotesis Ha1
diterima.

2.Motivasi Kerja (X3) memiliki tidak
pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Karyawan (Y) Non Nakes RSU
Bhakti Asih. Hal ini dibuktikan melalui
nilai t-statistik sebesar 1,87 dan nilai P-
Value sebesar 0,06 lebih besar dari 0,05.
Dengan demikian, hipotesis Ha2 ditolak.

3.Lingkungan kerja (X3) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Karyawan (Y) Non Nakes RSU
Bhakti Asih. Hal ini dapat dibuktikan
melalui t-statistik sebesar 0,24 dan nilai
P-Value sebesar 0,01 lebih kecil dari 0,05.
Dengan demikian, hipotesis Ha3 diterima.

4.Gaya Kepemimpinan (X1) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja (Z) karyawan Non Nakes RSU
Bhakti Asih. Hal ini dapat dibuktikan
melalui nilai t-statistik sebesar 9,12 dan
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nilai P-Value sebesar 0,00 lebih kecil dari
0,05. Dengan demikan, hipotesis Ha4
diterima.

5.Motivasi Kerja (X2) memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja (Z)
karyawan Non Nakes RSU Bhakti asih. Hal
ini dapat dibuktikan melalui nilai t-
statistik sebesar 3,62 dan nilai P-Value
sebesar 0,00 lebih kecil dari 0,05.
Dengan demikian, hipotesis Ha5 diterima.

6.Lingkungan kerja (X3) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja (Z) karyawan Non Nakes RSU
Bhakti asih. Hal ini dapat dibuktikan
melalui nilai t-statistik sebesar 7,34 dan
nilai P-Value sebesar 0,00 lebih kecil dari
0,05. Dengan demikian, hipotesis Ha6
diterima.

7.Kepuasan Karyawan (Y) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja (Z) karyawan Non Nakes RSU
Bhakti Asih. Hal ini dapat dibuktikan
melalui nilai t-statistik sebesar 16,63 dan
nilai P-Value sebesar 0,00 lebih kecil dari
0,05. Dengan demikian, hipotesis Ha7
dapat diterima.
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