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provide a more comprehensive understanding of how these factors work to
enhance employee performance within the company.

Methods: This research employed a quantitative approach using Structural
Equation Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS). The respondents
consisted of all employees, totaling 185 individuals selected using accidental
sampling. Data were collected via a questionnaire that included indicators of
transformational leadership, human capital, job satisfaction, and employee
performance, measured on a 1-5 Likert scale.

Results: The results showed that Human Capital and Job Satisfaction have a
positive and significant effect on Employee Performance. Transformational
Leadership has a positive but not significant effect on Employee
Performance. Transformational Leadership and Human Capital have been
proven to positively affect Job Satisfaction. Furthermore, Job Satisfaction is
confirmed to mediate the positive influence of Transformational Leadership
and Human Capital on Employee Performance. The research
recommendations for the company indicate that although Transformational
Leadership has not directly influenced Employee Performance, the company
still needs to improve leadership quality by emphasizing motivation, support,
and employee development. The company is also advised to strengthen
Human Capital through continuous training and competency development
programs to enhance Job Satisfaction and Employee Performance. These
efforts are expected to create a more supportive work environment and
improve Job Satisfaction and Employee Performance. In addition, the
company should maintain a fair reward and compensation system, foster a
conducive organizational climate, and encourage employee involvement in
decision-making as part of a long-term performance improvement strategy.
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PENDAHULUAN

Perkembangan industri manufaktur di Indonesia memiliki peran strategis dalam mendorong perekonomian
nasional. Data Badan Pusat Statistik (2024) menunjukkan bahwa pada tahun 2023 industri manufaktur tumbuh sebesar
4,64% dan berkontribusi 19% terhadap Produk Domestik Bruto (PDB) nasional, sehingga tetap menjadi motor
penggerak stabilitas ekonomi, penciptaan lapangan kerja, dan peningkatan kesejahteraan masyarakat. Selanjutnya,
laporan World Bank (2024) mencatat kontribusi sektor manufaktur Indonesia terhadap PDB mencapai 17,5%, yang
menempatkan Indonesia sebagai salah satu pusat industri utama di Asia Tenggara. Namun, sektor ini menghadapi
tantangan akibat dinamika ekonomi global yang semakin kompleks, termasuk ketidakpastian pasar, perubahan rantai
pasok pascapandemi COVID-19, serta tuntutan keberlanjutan produksi (PPKN.co.id, 2025). Kondisi tersebut
tercermin dari penurunan Indeks Manajer Pembelian (PMI) manufaktur Indonesia menjadi 50,2 pada Agustus 2024
menurut S&P Global (2024), yang mengindikasikan perlambatan aktivitas produksi dan pesanan baru. Oleh karena
itu, kepemimpinan yang berorientasi jangka panjang serta pengelolaan sumber daya manusia yang berkualitas menjadi
faktor kunci dalam menjaga kinerja dan daya saing perusahaan manufaktur.

Salah satu perusahaan yang bergerak di sektor manufaktur kayu dan berkontribusi terhadap perekonomian
nasional adalah PT Sumber Graha Sejahtera (Sampoerna Kayoe). Perusahaan ini merupakan bagian dari Sampoerna
Group dan dikenal sebagai salah satu produsen kayu olahan terbesar di Indonesia. Beroperasi secara komersial sejak
tahun 2005, PT Sumber Graha Sejahtera memiliki unit produksi di Purbalingga, Jawa Tengah. Dalam menghadapi
persaingan global, perusahaan terus berupaya meningkatkan pengelolaan sumber daya manusia guna menjaga
produktivitas dan daya saing. Dalam persaingan, SDM adalah aset terpenting yang mendorong organisasi mencapai
keunggulan. Menurut Ainiyah (2025), SDM bukan sekadar bertugas sebagai pelaksana kegiatan operasional, tetapi
juga sebagai penggerak utama dalam pencapaian tujuan organisasi melalui inovasi, dedikasi, dan kompetensi. Dalam
konteks industri manufaktur, kualitas tenaga kerja sangat menentukan keberhasilan proses produksi, efisiensi
operasional, dan kemampuan perusahaan untuk menyesuaikan diri terhadap kondisi lingkungan bisnis. Dengan
demikian, perusahaan harus memiliki strategi pengelolaan SDM yang berfokus pada peningkatan kemampuan,
motivasi, serta kepuasan kerja karyawan. Salah satu bentuk konkret dari pengelolaan SDM yang efektif adalah melalui
penguatan Auman capital, yaitu pengembangan kapasitas individu agar mampu memberikan kontribusi maksimal bagi
kinerja.

Keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh kualitas kinerja karyawannya, karena kinerja setiap
orang berperan penting dalam seberapa efektif proses yang berjalan dan seberapa baik tujuan organisasi dapat
tercapai secara keseluruhan. Mangkunegara (2017), kinerja dapat diartikan sebagai hasil yang dicapai oleh seorang
karyawan, meliputi elemen jumlah dan kualitas pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan tanggung jawab yang
diembannya. Dalam konteks industri manufaktur, kinerja yang baik bukan hanya berfokus pada kualitas dan kuantitas
capaian kerja, namun juga mencerminkan efisiensi, kedisiplinan, serta kemampuan adaptasi terhadap perubahan
teknologi dan sistem kerja modern. Hasil observasi di PT Sumber Graha Sejahtera Purbalinga menunjukkan bahwa
terdapat perbedaan tingkat produktivitas antarbagian, yang dipengaruhi gaya kepemimpinan, sistem penghargaan,
serta kesempatan pengembangan karier. Kondisi seperti ini mengindikasikan bahwa kinerja karyawan masih perlu
ditingkatkan melalui pendekatan manajerial disertai dengan pemberdayaan manusia yang tepat.

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan
transformasional (Ayu et al., 2021; Efata Harefa, 2023; Fathiyah et al., 2022; Ica et al., n.d.; Tamengkel & Rumawas,
n.d.), karena tipe kepemimpinan ini mampu meningkatkan motivasi dan produktivitas. Bass & Avolio (1994)
mendefinisikan pemimpin transformasional sebagai sosok yang menginspirasi bawahan melalui pengaruh ideal,
motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan perhatian individual, dengan fokus tidak hanya pada pencapaian
hasil, tetapi juga pembentukan komitmen, semangat kerja, serta rasa memiliki terhadap organisasi. Namun, gaya
kepemmpinan transformasional yang menjadi sisi positif dari jiwa kepemimpinan di sebuah perusahaan tidak selalu
dapat diikuti dengan kinerja karyawan yang maksimal (Ardiyansah & Elmi, 2025). Temuan tersebut sejalan dengan
hasil penelitian sebelumnya (Amrin & Hamsal, 2024; Purnamandiri Kurniawan et al.,, 2024),
yang mengungkapkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak memberikan dampak yang signifikan
pada kinerja, sehingga mengindikasikan bahwa faktor lain di luar gaya kepemimpinan tersebut kemungkinan lebih
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menentukan capaian kinerja dalam konteks organisasi yang diteliti.

Di samping kepemimpinan transformasional, kinerja juga dapat didorong oleh kualitas human capital yang
dimiliki (Anggara & Harnami, 2023; Hasnawati et al., 2023; Istikamah & Wulandari, 2023; Naibaho & Harmen, 2024).
Menurut Fransisca Mulyono (2013) human capital sebagai sumber daya perusahaan yang berkaitan dengan
keterampilan, bakat, pemahaman, keahlian, atau pengalaman yang dimiliki oleh karyawan atau manajer, hal ini sangat
penting untuk menjalankan tugas-tugas mereka. Human capital yang kuat menjadikan perusahaan lebih adaptif
terhadap perubahan teknologi, lebih inovatif, dan lebih efisien dalam mencapai target produksi (Aman-Ullah et al.,
2022). Namun dalam pekembangan organisasi masih terdapat ketidakseimbangan pemanfaatan human capital, dimana
pengalaman dan kompetensi karyawan tidak selalu dimanfaatkan secara optimal (Andriani Lubis & Chaerul Rizky,
2025). Hal tersebut konsisten dengan temuan penelitian sebelumnya (Rambe et al., 2021; Septina Suyanti et al., 2024)
yang membuktikan bahwa human capital tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja.

Bapak HRD PT Sumber Graha Sejahtera menyatakan bahwa, “Komunikasi vertikal masih perlu ditingkatkan,
sistem penghargaan belum sepenuhnya merata, dan program pengembangan kompetensi masih terbatas.” (Wawancara
pribadi, 19 Juni 2025). Sementara itu, para karyawan menyatakan bahwa mereka memerlukan arahan kerja yang lebih
jelas, penghargaan atas kontribusi yang diberikan, serta perlakuan yang adil agar dapat merasa semakin nyaman dan
termotivasi dalam mengemban amanah pekerjaan. Studi ini memperkuat temuan bahwa kepuasan kerja berperan
sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional maupun human capital terhadap
kinerja, sebagaimana dijelaskan oleh Efendi & Fiton (2022) serta Sari et al. (2021). Menurut Sinambela (2019)
kepuasan kerja didefinisikan dalam bentuk emosi pengungkapan atas pekerjaan individu yang dihasilkan oleh upaya
seseorang (internal) dan eksternal terhadap kondisi kerja dan hasil sendiri yang didukung oleh berbagai metode
(eksternal). Kondisi ini menunjukkan bahwa aspek psikologis karyawan, khususnya kepuasan kerja, sangat
berpengaruh dalam membangun suasana kerja yang efektif dan seimbang. Saat karyawan merasa senang dengan tugas
yang dijalani serta tempat kerjanya, maka komitmen serta kinerja cenderung meningkat secara signifikan (Rahim,
2021). Kepuasan kerja memicu perilaku positif pada karyawan, seperti peningkatan semangat dan komitmen untuk
berkontribusi maksimal. Sebaliknya, ketidakpuasan berpotensi menurunkan motivasi, mempertinggi angka absensi,
serta menurunkan kinerja. Temuan dari berbagai penelitian (Augustine et al., 2022; Endra, 2021; Nurhandayani, 2022)
menunjukkan adanya hubungan positif yang kuat antara kepuasan kerja dan kinerja, di mana peningkatan kepuasan
terbukti mampu mendorong efektivitas serta produktivitas karyawan. Dengan demikian, kepuasan kerja tidak hanya
memengaruhi sikap dan persepsi karyawan terhadap pekerjaannya, tetapi juga berkontribusi langsung pada
kemampuan mereka dalam mencapai target serta memenuhi standar yang ditetapkan organisasi.

Sejumlah penelitian (Efendi & Fiton, 2022; Sari et al, 2021) menunjukkan bahwa kepuasan
kerja berperan sebagai variabel perantara yang menghubungkan dampak kepemimpinan transformasional dan modal
manusia terhadap kinerja, sehingga pengaruh kedua faktor tersebut tidak hanya bersifat langsung, tetapi juga terjadi
melalui peningkatan kepuasan kerja yang kemudian berkontribusi pada kenaikan kinerja. Temuan ini diperkuat oleh
Sibarani et al. (2024) yang mengemukakan bahwa penerapan kepemimpinan transformasional secara konsisten
mampu meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan secara signifikan. Penelitian Aziez & Nugroho (2023) juga
menyatakan bahwa human capital memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja, yang selanjutnya berperan dalam
menentukan kinerja karyawan secara keseluruhan.

Penelitian ini mengadaptasi dan memodifikasi model penelitian yang telah dilakukan oleh Islam et al. (2023),
dengan menempatkan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara kepemimpinan
transformasional dan human capital terhadap kinerja karyawan. Konteks penelitian dilakukan pada PT. Sumber Graha
Sejahtera Cabang Purbalingga yang bergerak di sektor manufaktur. Dengan penyesuaian model ini, penelitian
diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih menyeluruh terkait bagaimana kepuasan kerja berperan dalam
mendorong peningkatan kinerja karyawan, sekaligus menjadi acuan bagi perusahaan dalam menyusun strategi yang
tepat pengembangan SDM dan kepemimpinan yang berfokus pada peningkatan kepuasan dan kinerja karyawan.
TINJAUAN PUSTAKA
Human Capital Theory

Human Capital teori yang dicetuskan oleh Becker, (1964) menjelaskan bahwa modal manusia memiliki
keterkaitan langsung dan peran penting dalam proses produksi. Teori ini menekankan bahwa pengetahuan,
keterampilan, dan pengalaman kerja karyawan merupakan bentuk investasi penting yang mampu meningkatkan
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efisiensi dan hasil kerja organisasi. Sumber daya manusia dipandang sebagai unsur penting yang dapat meningkatkan
terwujudnya keunggulan bersaing bagi perusahaan melalui peningkatan kompetensi, efisiensi, dan inovasi kerja.
Keyakinan bahwa investasi pada pengembangan kompetensi karyawan (melalui pelatihan, pendidikan, dan
pemberdayaan) akan berdampak positif bagi kinerja perusahaan masa depan didukung dalam konteks organisasi modern
(Boon et al., 2018). Lebih lanjut, Aziez & Nugroho (2023) menjelaskan bahwa human capital yang berkualitas tidak
hanya mempengaruhi hasil kerja secara langsung, namun juga berperan penting dalam mendongkrak tingkat kepuasan
kerja.

Kesempatan pengembangan keterampilan dan karier yang diberikan perusahaan menyebabkan karyawan
merasa diakui kontribusinya, yang pada akhirnya berdampak pada meningkatnya kepuasan kerja. Kepuasan ini
kemudian berperan sebagai pendorong psikologis bagi peningkatan kinerja, baik di tingkat individu maupun
organisasi (Efendi & Fiton, 2022). Temuan ini didukung oleh sejumlah penelitian. Seperti yang ditunjukkan Aman
Ullah et al. (2022), human capital yang unggul berdampak positif pada efektivitas dan inovasi organisasi. Penelitian
lain (Anggara & Harnami, 2023; Hasnawati et al., 2023) juga mengonfirmasi pengaruh signifikan human capital
terhadap kinerja karyawan. Lebih lanjut, Sibarani et al. (2024) menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional
mampu memperkuat hubungan antara human capital dan kepuasan kerja, sehingga pada akhirnya berkontribusi dalam
mendorong tercapainya kinerja karyawan yang optimal.

Kinerja Karyawan

Beberapa ahli mendefinisikan kinerja sebagai kemampuan pegawai dalam mengaplikasikan kompetensi
tertentu, yang keberadaannya vital sebagai tolak ukur kapabilitas individu dalam menunaikan tugas dan tanggung
jawabnya (Sinambela, 2019). Purwaningrum & Sari (2022) menambahkan bahwa kinerja merupakan output suatu
proses yang dievaluasi dalam periode tertentu berdasarkan indikator yang telah disepakati. Kinerja optimal tercermin
dari peningkatan efisiensi, efektivitas, dan mutu penyelesaian pekerjaan. Lebih lanjut, Nurhandayani (2022)
menekankan bahwa capaian kinerja individu atau tim, baik secara kualitatif maupun kuantitatif, harus selaras dengan
wewenang dan tanggung jawabnya, serta sejalan dengan hukum, norma, dan etika dalam pencapaian tujuan organisasi.
Menurut Robbins (2016), pengukuran kinerja karyawan dapat dilakukan melalui lima indikator utama, yaitu kualitas
hasil kerja, jumlah atau kuantitas pekerjaan yang diselesaikan, ketepatan waktu dalam penyelesaian tugas, tingkat
efektivitas dalam memanfaatkan sumber daya, serta kemampuan kemandirian dalam melaksanakan tanggung jawab
pekerjaan.

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan

Berbagai faktor eksternal dalam organisasi, termasuk gaya kepemimpinan transformasional, dapat
memengaruhi tingkat kinerja karyawan, sebagaimana ditunjukkan oleh Efata Harefa (2023). Relevansi gaya
kepemimpinan ini semakin menonjol dalam konteks lingkungan kerja modern yang dinamis, di mana pemimpin
transformasional berperan penting dalam mengarahkan karyawan untuk berfokus pada pengembangan diri,
peningkatan kapasitas kerja, dan pencapaian tujuan organisasi secara berkelanjutan (Kirono et al., 2022). Bernard M.
Bass (1990) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional terdiri atas empat dimensi utama, yaitu motivasi
inspirasional, pengaruh ideal, stimulasi intelektual, dan perhatian individual. Peran strategisnya dalam meningkatkan
kinerja ditegaskan oleh Mulyadi (2025), yang menyoroti bahwa pemberian visi, motivasi, dan dukungan individual
oleh pemimpin terbukti mendorong kinerja optimal. Lebih lanjut, konfirmasi atas pengaruh positif dan signifikan
tersebut juga dilaporkan oleh serangkaian penelitian (Ahadi & Pracoyo, 2022; Junaidi et al., 2024; Tamengkel &
Rumawas, n.d.).

H1: Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karayawan.
Pengaruh Human Capital tehadap kinerja karyawan

Human capital ialah manusia sebagai ast yang memegang bermacam-macam keunggulan yakni kebiasaan
manusia jika disebarkan serta dipakai tidak akan mengurang bahkan bertambah baik guna individu yang berkaitan
ataupun perusahaan (Sedarmayanti et al., 2020). Human capital dapat dipahami sebagai aset dalam perusahaan yang
memegang pengetahuan, pengalaman, kebiasaan, keterampilan, kreativitas, dan inovasi yang berkontribusi pada
kesuksesan dalam pekerjaan serta menciptakan keuntungan bagi perusaan (Naibaho & Harmen, 2024). Menurut
Fransisca Mulyono (2013) dalam penelitian menyebutkan human capital terdiri dari tiga indikator, yaitu: Kemampuan
Karyawan (Employee capability), Pengembangan dan retensi karyawant (Employee development & retention),
Perilaku karyawan (Employee behavior). Human capital didalam perusahaan, keberhasilan yang diinginkan sangat
dipengaruhi oleh cara kerja yang efektif dari karyawan, begitu juga dengan pengaruhnya terhadap perusahaan dan
karyawannya (Risda Ayu, 2025). Untuk mengoptimalkan kinerja karyawan, diperlukan dukungan faktor lain seperti,
kepatuhan terhadap perusahaan, inisiatif, kontribusi terhadap kemajuan organisasi, serta efisiensi kerja. Temuan
penelitian yang dilakukan oleh Echdar & Rahim (2021), Hasnawati et al. (2023), dan Rabialdy (2021)
mengindikasikan bahwa human capital berperan positif dan signifikan dalam peningkatan kinerja karyawan.

Ulfa Nur Haizah et.al Page | 315



Jurnal Maneksi ( Management Ekonomi dan Akuntansi), Vol. 15, No. 01, Maret 2026

H2: Human capital memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja
Dorongan dari pemimpin transformasional memungkinkan karyawan mencatatkan prestasi kerja yang

melampaui target organisasi dengan memperkuat nilai, keyakinan, serta motivasi instrinsik yang lebih tinggi pada diri
karyawan (Prawoto, 2022). Gaya kepemimpinan ini juga ditandai dengan kemmapuan pemimpin dalam mengarahkan
fokus bawahan dari kepentingan pribadi menuju tujuan bersama melalui visi yang jelas dan perhatian individual yang
konsisten (Ekawaty et al., 2024). Karyawan cenderung merasakan tingkat kepuasan kerja yang meningkat ketika
dipimpin oleh pemimpin yang memberikan arahan bermakna, dukungan personal, serta dorongan untuk berkembang
(Kustianto, 2020). Berdasarkan temuan penelitian (Bandu et al., 2023; Dandy Aswara & Kurniawan, 2023; Nurul
Hayati et al., 2021; Pietama, 2022), kepemimpinan transformasional berkontribusi secara positif dan signifikan
terhadap peningkatan kepuasan kerja karyawan.
H3: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Pengaruh human capital terhadap kepuasan kerja

Kepuasan kerja seseorang sangat ditentukan oleh kualitas human capital yang dimilikinya, yakni kombinasi
dari kompetensi, pengalaman, tingkat pendidikan, serta keterampilan yang membentuk kemampuan individu dalam
menjalankan pekerjaannya (Sinambela, 2020). Terdapat korelasi dimana human capital yang tinggi berkontribusi pada
kapasitas penyelesaian tugas dan adaptasi yang lebih baik (Wardani, 2022). Strategi organisasi dalam berinvestasi
untuk peningkatan SDM, seperti pelatihan, terbukti efektif menciptakan lingkungan yang mendorong peningkatan
kepercayaan diri dan komitmen karyawan (Palese et al., 2022). Lebih jauh, persepsi positif karyawan terhadap
apresiasi organisasi atas pengembangan dirinya merupakan prediktor untuk timbulnya rasa dihargai dan keterikatan
emosional yang kuat (Ayu et al., 2025. Konfirmasi atas hubungan kausal tersebut diperkuat oleh temuan Santosa et
al. (2022), Sari et al. (2021), dan Wardani (2022) yang menyatakan bahwa human capital berpengaruh positif dan
signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja.
H4: Human capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap kinerja karyawan

Dari perspektif psikologis, kinerja optimal karyawan, baik dari aspek produktivitas maupun kualitas, sangat
dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja yang dirasakan (Haslindah et al., 2020). Perasaan dihargai dan bahwa
pekerjaannya bernilai akan mendorong karyawan yang puas untuk memiliki komitmen kuat, dedikasi, dan kemauan
untuk bekerja keras (Kuncorowati & Supardin, 2023). Dampak dari kepuasan kerja ini terlihat dalam peningkatan
kinerja karyawan secara keseluruhan di perusahaan. Peningkatan motivasi dan komitmen yang lahir dari kepuasan
kerja tersebut merupakan pendorong utama bagi kinerja individual. Konsistensi temuan tersebut diperkuat oleh
penelitian lain (Annisa Kharenina et al., 2022; Nurhandayani, 2022; Wijayanto et al., 2021) yang menunjukkan bahwa
kepuasan kerja memiliki peran positif dan signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan.
HS5: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Kepuasan kerja sebagai peran mediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja

Dalam mewujudkan lingkungan kerja yang kondusif, kepemimpinan transformasional berperan sentral
melalui pemberian motivasi, penyampaian inspirasi, serta perhatian terhadap kebutuhan para karyawan. Arahan yang
jelas, hubungan emosional yang positif, dan pemberian penghargaan dari pemimpin mampu meningkatkan kepuasan
kerja suatu bentuk evaluasi karyawan terhadap pekerjaannya yang mencakup kepuasan emosional, motivasi, dan rasa
dihargai (Bandu et al., 2023). Evaluasi positif ini kemudian berujung pada kinerja yang lebih tinggi, semangat untuk
bekerja melebihi tanggung jawab formal, serta kontribusi optimal bagi tujuan organisasi (Rahim, 2021). Berdasarkan
temuan penelitian sebelumnya, pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai terbukti tidak
langsung, di mana kepuasan kerja berfungsi sebagai variabel perantara (Efendi & Fiton, 2022; Mere, 2024).
Hé6: Kepuasan kerja memediasi kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan.
Kepuasan kerja sebagai peran mediasi pengaruh human capital terhadap kinerja

Human capital mencakup pengetahuan, keterampilan, kemampuan, serta pengalaman yang dimiliki
karyawan, dan menjadi unsur krusial yang berperan dalam mendorong peningkatan produktivitas sekaligus
memperkuat kinerja mereka. Namn, kompetensi teknis tersebut tidak akan mencapai hasil optimal tanpa adanya
kepuasan kerja, yang berperan mendorong motivasi, loyalitas, dan komitmen karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaan (Wardani, 2022). Karyawan yang kebutuhan dan harapannya terpenuhi akan termotivasi untuk memberikan
sumbangan terbaik demi kesuksesan perusahaan. Ini didukung oleh berbagai studi yang menunjukkan bahwa kepuasan
kerja berfungsi sebagai penghubung antara modal manusia dan performa karyawan. (Sari et al. 2021).
H7: Kepuasan kerja memediasi human capital terhadap kinerja karyawan.
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Gambar 1. Kerangka Penelitian

METODE PENELITIAN
Desain dan Sampel

Metode penelitian yang diterapkan adalah kuantitatif. Populasinya terdiri dari 959 karyawan PT. Sumber
Graha Sejahtera Cabang Purbalingga, perusahaan di bidang kayu lapis. Pengambilan sampel dilakukan menggunakan
teknik Accidental Sampling (non-probability sampling). Teknik accidental sampling dinilai relevan dalam penelitian
ini karena pemilihan responden dilakukan pada karyawan yang mudah dijangkau serta bersedia berpartisipasi,
mengingat keterbatasan akses terhadap keseluruhan populasi. Selain itu, dalam penelitian yang bertujuan menguji
hubungan antar variabel menggunakan SEM-PLS, teknik non-probability sampling masih dapat diterapkan selama
jumlah sampel memadai (Ghozali & Kusumadewi, 2023). Penentuan jumlah responden dalam penelitian ini
menggunakan rumus Slovin dengan tingkat toleransi kesalahan 7%, sehingga diperoleh total responden awal sebesar
169 responden dari populasi 959 karyawan. Untuk meminimalisir potensi kesalahan data dan meningkatkan akurasi
pengukuran, jumlah sampel kemudian ditambah 16 responden sehingga total menjadi 185 responden. Jumlah tersebut
dinilai memadai untuk analisis statistik kuantitatif, khususnya dalam pengujian hubungan antar variabel menggunakan
SEM-PLS (Ghozali & Kusumadewi, 2023).
Jenis dan Sumber Data

Penelitian ini menggunakan kuesioner berskala Likert 1-5 sebagai instrumen utama untuk memperoleh data
primer dari karyawan PT Sumber Graha Sejahtera, data selanjutnya dianalisis dengan SEM memakai SmartPLS, dimulai
dari pengujian model luar yang bertujuan untuk menilai validitas konvergen, validitas diskriminan, dan juga reliabilitas,
AVE, dan Cronbach’s Alpha, kemudian dilanjutkan dengan uji inner model untuk mengevaluasi R-Square, nilai t, serta
signifikansi koefisien jalur, sebelum akhirnya dilakukan pengujian hipotesis termasuk analisis pengaruh langsung dan
tidak langsung (mediasi).

HASIL DAN ANALISIS
Karakteristik Responden

Karakteristik responden ditampilkan untuk memberikan ilustrasi mengenai kondisi umum profil karyawan
yang menjadi responden dalam penelitian ini. Penyajian data ini ditujukan untuk menilai seberapa representatif sampel
yang terlibat dapat mewakili populasi secara memadai serta mendukung interpretasi hasil penelitian. Adapun
karakteristik responden dalam penelitian ini dikelompokkan berdasarkan kategori demografis yang relevan dengan
kondisi perusahaan, meliputi jenis kelamin, status perkawinan, lama bekerja, bagian/divisi, pendidikan terakhir, dan
status pekerjaan. Informasi tersebut diharapkan mampu memberikan konteks yang lebih jelas terhadap hasil analisis
yang dilakukan.
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Tabel 1. Karakteristik Responden

Identitas Kategori Frekuensi (n) Presentase( %)
Jenis Kelamin Laki-laki 185 100,00
Perempuan 0 0,00
Total 185 100,00
Usia (Tahun) <20 15 8,11
21-30 83 44,86
31-40 49 26,49
41-50 38 20,54
Total 185 100,00
Status Perkawinan Menikah 126 68,11
Belum
Menikah >9 31,89
Total 185 100,00
Lama Bekerja (Tahun) <1 37 20,00
1-5 59 31,89
6-10 37 20,00
>10 52 28,11
Total 185 100,00
Bagian/Divisi HRD 5 2,70
Teknisi
Ritari/ 3 1,62
Mekanik 5 2,70
Suppporting 15 8,11
Loyard 4 2,16
Qc 3 1,62
QA 23 12,43
Prod Veneer 59 31,89
Prod
Plywood 68 36,76
Total 185 100,00
Pendidikan Terakhir SD 2 1,08
SMP 26 14,05
SMA 48 25,95
SMK 98 52,97
Diploma 5 2,70
S1 6 3,24
Total 185 100,00
Status Pekerjaan Karyawan 40 21,62
Tetap
Harian
Kontrak 69 37,30
Mitra 76 41,08
Total 185 100,00

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan data pada Tabel 1, seluruh partisipan yang terlibat berjenis kelamin laki-laki, menujukkan

bahwa tenaga kerja di perusahaan ini didominasi oleh pekerja laki-laki. Mayoritas responden berusia 21-30 tahun
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sebanyak 83 orang (45%), berada pada usia produktif yang potensial untuk berkembang. Sebanyak 126 responden
(68%) berstatus menikah, menceminkan stabilitas kehidupan pribadi yang dapat mendukung produktivitas. Sebanyak
59 responden (32%) memiliki masa kerja 1-5 tahun, yang menunjukkan keseimbangan antara tenaga kerja baru dan
berpengalaman. Dari sisi pendidikan, mayoritas responden, yaitu 98 orang (53%), merupakan lulusan SMK. Hal ini
sejalan dengan kebutuhan akan keterampilan teknis di bidang produksi. Mayoritas responden berasal dari bagian
produksi plywood sebanyak 63 (37%) dan produksi veneer 59 orang (32%), sementara status pekerjaan disominasi
oleh mitra sebanyak 76 orang (41%), diikuti harian kontrak 69 orang (37%) dan karyawan tetap 40 orang (22%).
Analisis Outer Model

Gambar 2. Hasil Uji Outer Model

Sumber: Olah Data Primer (2025)

Evaluasi awal terhadap model menunjukkan bahwa sejumlah indikator yakni KT 1, 2, 3, 12, 15, 16, 17, 18, 19;
HC1,4,8;KP 1, 3,5,9, 10, 12, 13, 15, 16, 17; serta Y 1 memiliki nilai outer loading di bawah ambang 0,70 sehingga
tidak memenuhi kriteria validitas konvergen dan harus dieliminasi dari model analisis (Hair et al., 2021). Penghapusan
indikator-indikator tersebut dilakukan untuk memastikan bahwa hanya konstruk yang benar-benar merepresentasikan
variabel yang dipertahankan dalam pengujian. Setelah proses penyaringan dilakukan, seluruh indikator yang tersisa
menunjukkan nilai outer loading di atas 0,70, yang berarti telah memenuhi standar validitas konvergen dan dinyatakan
layak digunakan dalam model penelitian. Temuan ini sejalan dengan rekomendasi Hair et al. (2021), yang menegaskan
bahwa nilai outer loading > 0,70 merupakan syarat esensial untuk memastikan kekuatan representasi indikator terhadap
konstruk yang diukur. Dengan demikian, model yang telah direvisi dinilai lebih akurat, stabil, dan sesuai untuk analisis
lanjutan.

a.  Uji Validitas (Convergent Validity)

Validitas indikator dalam mengevaluasi konstruksi dapat ditinjau melalui nilai pengukuran luar, yang
menunjukkan hubungan antara indikator dan variabel laten yang diwakilinya. Semakin besar nilai pengukuran luar,
semakin efektif indikator itu dalam menggambarkan konstruksi. Menurut Hair et al. (2021), nilai pengukuran luar
terendah yang memenuhi syarat validitas konvergen adalah 0,70, sehingga indikator dengan nilai di atas ambang tersebut
dinyatakan layak digunakan dalam model penelitian.

Tabel 2. Outer Loading

Pernyataan $f::s:1c::::;2iaor:1al Human Capital Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan
X1.4 0.734

X1.5 0.817

X1.6 0.766

X1.7 0.796

X1.8 0.739

X1.9 0.797

X1.10 0.771

X1.11 0.800

X1.13 0.779

X2.2 0.728
X2.3 0.732
X2.5 0.802
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Kepemimpinan
Transformasional
X2.6 0.811
X2.7 0.822
X2.9 0.733
X2.10 0.750
X2.11 0.761
X2.12 0.827
X2.13 0.845
X2.24 0.852
X2.15 0.843
M2 0.729
M4 0.727
M6 0.773
M7 0.813
M8 0.782
M11 0.765
M14 0.790
Y2 0.855
Y3 0.808
Y4 0.849
Y5 0.861
Y6 0.834
Y7 0.788
Y8 0.851
Y9 0.843
Y10 0.830
Y11 0.860
Y12 0.845
Y13 0.813
Sumber Data: Olah Data Primer (2025)

Berdasarkan hasil pengujian outer loading, seluruh indikator pada masing-masing variabel dinyatakan
memenuhi kriteria validitas karena seluruhnya berada di atas ambang 0,70, yang menegaskan bahwa setiap indikator
mampu merepresentasikan konstruk variabel latennya secara konsisten dan akurat. Temuan ini menunjukkan bahwa
hubungan antara indikator dan variabel yang diukur cukup kuat sehingga layak digunakan dalam tahap analisis
berikutnya. Pada variabel Kinerja, rentang nilai outer loading berada antara 0.788 hingga 0.861, dengan indikator Y5
tercatat sebagai komponen paling dominan dalam menggambarkan konstruk tersebut. Di sisi lain, variabel
Kepemimpinan Transformasional menunjukkan nilai outer loading yang berkisar antara 0.771 pada indikator X1.10
hingga 0.815 pada indikator X1.5, yang mengindikasikan bahwa seluruh indikator tetap berada dalam kategori valid
dan kuat meskipun terdapat variasi nilai. Secara keseluruhan, konsistensi nilai yang tinggi ini memastikan bahwa
model pengukuran memiliki tingkat keandalan yang baik dan siap digunakan untuk pengujian struktural lebih lanjut.
Hasil yang serupa juga ditunjukkan oleh variabel Human Capital, dengan rentang nilai 0.732 hingga 0.852, yang
mengindikasikan bahwa semua indikator, termasuk X2.3 yang memiliki nilai terendah, telah memberikan kontribusi
yang memadai. Terakhir, pada variabel Kepuasan Kerja, seluruh indikator juga menunjukkan nilai outer loading yang
memadai, yakni berkisar antara 0.727 hingga 0.813. Dengan rentang tersebut, dapat disimpulkan bahwa seluruh
indikator telah memenuhi kriteria validitas konvergen dan dinyatakan layak serta andal sebagai alat ukur dalam
penelitian ini.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan memeriksa konsistensi internal instrumen, yaitu menilai stabilitas dan keajegan
indikator dalam mengukur suatu variabel. Menurut standar Hair et al. (2021), instrumen dinyatakan reliabel dan dapat
diandalkan apabila memiliki nilai Composite Reliability (CR) dan Cronbach’s Alpha minimal 0,70.

Pernyataan Human Capital Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan
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Tabel 3. Construck Reliability and Validity

Cronbach's Composite reliability | Composite Average variance
alpha (rho_a) reliability (rho_c) extracted (AVE)
KT 0.918 0.919 0.932 0.605
HC 0.946 0.947 0.953 0.630
KK 0.961 0.962 0.965 0.700
KP 0.885 0.887 0.910 0.591

Sumber Data: Olah Data Primer (2025)

Berdasarkan data pada Tabel 3, seluruh konstruk dinyatakan reliabel karena nilai Composite Reliability
masing-masing berada di atas 0,70, yang menandakan tingkat konsistensi internal yang kuat. Nilai Cronbach’s Alpha
juga menunjukkan hasil serupa, di mana seluruh variabel melampaui batas minimum 0,70. Dari aspek validitas, nilai
Average Variance Extracted (AVE) yang mencapai atau melebihi 0,50 membuktikan bahwa setiap konstruk telah
memenubhi kriteria validitas konvergen sebagaimana dipersyaratkan oleh (Hair et al., 2021).
¢.  Discriminant Validity

Fungsi dari validitas diskriminan adalah untuk menjamin keunikan signifikan setiap konstruk terhadap
konstruk lainnya. Menurut Hair et al. (2021), suatu model pengukuran dinyatakan memenuhi validitas diskriminan
apabila nilai akar kuadrat AVE dari sebuah konstruk memiliki nilai yang lebih tinggi jika dibandingkan dengan
hubungan korelasinya dengan konstruk yang lain. Ini menunjukkan bahwa konstruk itu lebih terhubung dengan
indikator-indikator yang membangunnya daripada dengan konstruk yang lain., sehingga dapat dianggap mampu
membedakan diri secara memadai dalam model penelitian.

Tabel 4. Fornell-Larcker

HC KK KP KT
HC 0.794
KK 0.698 0.837
KP 0.743 0.715 0.769
KT 0.555 0.562 0.671 0.778

Sumber Data: Olah Data Primer (2025)

Pemenuhan validitas diskriminan tampak pada hasil Tabel 4 Fornell-Larcker, di mana nilai akar kuadrat AVE
setiap variabel lebih tinggi dibandingkan nilai korelasinya dengan variabel lain. Dengan kondisi tersebut, model dapat
dinyatakan memenuhi kriteria validitas dan layak digunakan dalam analisis lanjutan (Hair et al., 2021).

Analisis Model Struktural (Inner Model)

Evaluasi inner model dilakukan untuk menguji keterkaitan antarkonstruk sekaligus menilai ketepatan dan
kekuatan model struktural, sehingga dapat ditentukan sejauh mana kualitas model secara keseluruhan dapat
dipertanggungjawabkan.

Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi berfungsi untuk mengukur sejauh mana variabel bebas dapat menjelaskan perbedaan
atau perubahan yang terjadi pada variabel terikat. Semakin tinggi nilai koefisien tersebut, semakin besar kemampuan
variabel independen dalam menjelaskan perubahan pada variabel dependen (Hair et al., 2021).

Tabel 5. Nilai R-square

R-square R-square adjusted
KK 0.580 0.573
KP 0.648 0.645

Sumber Data: Olah Data Primer (2025)

Berdasarkan hasil pengujian tabel 5. terlihat bahwa kepemimpinan transformasioanal dan human capital
menunjukkan nilai Adjusted R Square sebesar 0.645 terhadap kinerja karyawan. Nilai ini diartikan bahwa 64,5%
variasi kinerja karyawan dijelaskan oleh variabel kepemimpinan transformasional dan human capital, sedangkan
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35,5% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak menjadi fokus penelitian ini. Selanjutnya, dalam konteks
pengaruh kepemimpinan transformasional, human capital, dan kepuasan kerja terhadap kinerja diperoleh nilai
Adjusted R Square sebesar 0.573. Nilai ini menunjukkan bahwa 57,3% variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan pleh
ketiga variabel tersebut, sementara 42,7% lainnya dijelaskan oleh faktor-faktor di luar penelitian. Dengan demikian,
model penelitian ini mampu memberikan kontribusi penjelasan yang cukup besar terhadap perubahan kinerja
karyawan maupun kepuasan kerja.
Uji Hipotesis

Validitas dan signifikansi pengaruh hubungan antarvariabel dalam model diperiksa melalui uji hipotesis.
Proses ini memanfaatkan nilai original sample untuk mengidentifikasi arah pengaruh, apakah positif atau negatif.
Sementara itu, P-value bertugas mengukur tingkat signifikansinyalika nilai-P kurang dari 0,05 dan nilai statistik-T
lebih dari 1,96, hubungan tersebut dianggap signifikan (Hair et al., 2021).

Tabel 6. Uji Hipotesis (Direct & Inderect Effect)

Original Sample Standard P values

sample (O) mean (M) | deviation (STDEV) Keterangan
KT -> KK 0.114 0.117 0.087 0.192 Rejected
HC -> KK 0.358 0.360 0.110 0.001 Accepted
KT -> KP 0.374 0.374 0.083 0.000 Accepted
HC -> KP 0.535 0.537 0.083 0.000 Accepted
KP -> KK 0.373 0.369 0.118 0.002 Accepted
KT -> KP -> KK 0.140 0.138 0.053 0.009 Accepted
HC -> KP -> KK 0.199 0.199 0.074 0.007 Accepted

Sumber Data: Olah Data Primer (2025)

Pengujian hipotesis tentang hubungan antar variabel penelitian yang ditunjukkan pada tabel 5. merupakan
langkah terakhir dalam proses penelitian. Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Karyawan memiliki original sample sebesar 0,114, tetapi nilai P values 0,192 >0,05, sehingga
pengaruhnya positif tetapi tidak signifikan. Human Capital tehadap Kinerja Karyawan menunjukkan pengaruh positif
signifikan dengan original sample 0,358, serta nilai P values 0,001 <0,05. Hal ini berarti semakin baik Human Capital
yang dimiliki karyawan, maka kinerja cenderung meningkat. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif
signifikan terhadap Kepuasan, dengan original sample 0,374 dan nilai P values 0,000 < 0,05. Demikian pula Human
Capital terhadap Kepuasan juga signifikan dengan original sample 0,535 dan nilai P value 0,000 <0,05. Kepuasan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja, ditunjukkan oleh original sample 0,373 dan P value 0,002 <0,05. Artinya
semakin tinggi kepuasan yang ditunjukkaan karyawan, semakin tinggi pula tingkat kinerja. Dalam analisis mediasi,
kepemimpina transformasional terhadap kinerja melalui kepuasan menunjukkan hubungan positif signifikan, dengan
original sample 0,140 dan P value 0,009 <0,05. Terakhir ~uman capital terhadap kinerja melalui kepuasn juga terbukti
positif signifikan, dengan original sample 0,199 serta nilai P values 0,007 <0,50. Secara keseluruhan, hasil pengujian
hipotesis menunjukkan bahwa hampir seluruh hipotesis diterima, kecuali pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menginformasi bahwa variabel mediasi kepuasan kerja memiliki peran penting
dalam menjelaskan hubungan antar variabel.

PEMBAHASAN
Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hasil analisis, Kepemimpinan Transformasional tidak terbukti memiliki pengaruh langsung
terhadap kinerja karyawan. Temuan ini tidak sejalan dengan pandangan teoritis yang menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan kapasitas dan efektivitas organisasi melalui karisma, inspirasi,
dan visi pemimpin. Dalam konteks PT. Sumber Graha Sejahtera, ketidaksignifikanan tersebut diduga dipengaruhi oleh
karakteristik pekerjaan yang bersifat teknis, repetitif, serta membutuhkan arahan detail dan pengawasan intensif.
Kondisi ini menuntut pemimpin untuk memberikan instruksi langsung dan kontrol yang lebih ketat agar standar
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kualitas produksi dapat terpenuhi, sehingga pendekatan kepemimpinan transformasional belum mampu memberikan
dampak optimal terhadap output kinerja.

Dalam perspektif Teori Human Capital, peran kepemimpinan transformasional seharusnya mendukung
peningkatan kualitas SDM melalui pemberdayaan, pengembangan kompetensi, dan penciptaan lingkungan kerja yang
memotivasi karyawan untuk berkembang. Namun, hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa kemampuan pemimpin
dalam mengembangkan Human Capital karyawan belum berjalan secara efektif. Dengan kata lain, modal manusia
yang dimiliki karyawan belum sepenuhnya merupakan hasil dari intervensi kepemimpinan transformasional, sehingga
dampaknya terhadap kinerja belum bersifat langsung. Temuan ini konsisten dengan penelitian Amrin & Hamsal
(2024), Purnamandiri Kurniawan et al. (2024), Aji & Ratnawati (2023), Asbari et al. (2020) yang juga membuktikan
bahwa kepemimpinan transformasional belum mampu memberikan dampak signifikan terhadap performa kerja
karyawan. Hal ini memperkuat dugaan bahwa dalam lingkungan kerja manufaktur berbasis standar teknis tinggi,
peningkatan kinerja lebih bergantung pada kualitas keterampilan dan pengalaman (Human Capital) daripada gaya
kepemimpinan yang bersifat visioner.

Pengaruh human capital terhadap kinerja karyawan

Hasil analisis memperlihatkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan oleh modal manusia. Dengan
demikian, kinerja karyawan akan langsung terdampak dengan peningkatan kualitas modal manusia perusahaan.
Pekerja dengan pelatihan, keahlian, dan pengalaman yang memadai biasanya lebih produktif dan efisien dalam
pekerjaannya, yang pada akhirnya meningkatkan output dan efektivitas operasional perusahaan. Dalam teori Human
Capital, yang menyatakan bahwa kompetensi manusia merupakan sumber daya penting untuk meningkatkan
produktivitas organisasi, sejalan dengan kesimpulan ini. Di sektor manufaktur, tenaga kerja yang kompeten dan
berpengetahuan merupakan faktor kunci untuk mengoptimalkan proses produksi dan memperkuat daya saing.
Berbagai penelitian sebelumnya (Anggara & Hrnani, 2023; Astrya Siregar & Chaerul, n.d.; Hasnawati et al., 2023;
Islam et al., 2023; Istikamah & Wulandari, 2023; Naibaho & Harmen, 2024; Rabialdy, 2021) secara persuasif
menunjukkan pentingnya sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh kepemimpinan transformasional, menurut
penelitian. Hubungan ini bersifat linear, kepuasan kerja yang dirasakan meningkat seiring dengan efektivitas
penerapan gaya kepemimpinan ini. Karena pemimpin transformasional berfungsi sebagai sumber inspirasi, motivasi,
dan perhatian individu selain memberikan kepemimpinan, efek ini semakin kuat. Karyawan mendapatkan rasa syukur,
dorongan intrinsik, dan koneksi emosional sebagai hasilnya, yang memotivasi mereka untuk bekerja sebaik mungkin
dan merasa nyaman di dalam organisasi. Dari kacamata Teori Human Capital, praktik kepemimpinan semacam ini
mengembangkan modal insani dengan mengasah keterampilan dan mengaktualisasikan potensi karyawan.
Meningkatnya kebahagiaan kerja merupakan tanda bahwa karyawan dihargai oleh perusahaan, yang pada akhirnya
meningkatkan produktivitas. Validitas hasil ini diperkuat oleh kesesuaiannya dengan temuan dari (Bandu et al., 2023;
Dandy Aswara & Kurniawan, 2023; Nurul Hayati et al., 2021; Pietama, 2022; Sibarani dkk., 2024)

Pengaruh human capital terhadap kepuasan kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa modal manusia (Human capital) terbukti memberikan pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa semakin baik kualitas
sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan melalui peningkatan kompetensi, keterampilan, dan pengetahuan
maka semakin baik kualitas tersebut, semakin besar pula rasa puas yang dialami oleh karyawan dalam bekerja.
Temuan ini sejalan dengan teori Human Capital yang menyatakan bahwa karyawan merupakan aset strategis yang
memiliki nilai ekonomi dan produktivitas, serta nilai tersebut dapat ditingkatkan melalui investasi organisasi dalam
pelatihan dan pengembangan. Ketika organisasi secara konsisten melakukan pembinaan dan penguatan kompetensi,
karyawan akan merasakan manfaat langsung bagi karier dan pekerjaannya, sehingga memicu munculnya rasa puas,
pengakuan, dan penghargaan terhadap peran mereka dalam perusahaan. Temuan ini sejalan dengan studi terdahulu
yang menyatakan bahwa human capital berkontribusi signifikan dalam meningkatkan kepuasan dan kesejahteraan
karyawan di lingkungan kerja (Palese et al., 2022; Santosa et al., 2022; Fradinata, 2023; Wardani, 2022). Oleh karena
itu, dapat ditegaskan bahwa human capital turut memengaruhi terciptanya kepuasan kerja yang kemudian memperkuat
performa organisasi secara keseluruhan.
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Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Jelas dari temuan penelitian bahwa kebahagiaan kerja memiliki dampak besar pada hasil kerja
pekerja. Karyawan yang puas cenderung menggunakan keterampilan dan pengetahuan mereka secara optimal,
meningkatkan produktivitas dan kontribusi terhadap organisasi. Dalam rangka teori Human Capital, kepuasan kerja
dapat dipandang sebagai cerminan nilai aset manusia yang dikelola dengan baik. Organisasi yang menanamkan
investasi berupa pelatihan, pengembangan kemampuan, dan penghargaan terhadap kinerja karyawan meningkatkan
modal manusia, sehingga memacu para karyawan untuk bekerja sebaik mungkin. Kaitan utama antara peningkatan
kinerja dan teknik manajemen SDM adalah kepuasan kerja. Kontribusinya terhadap peningkatan kinerja pekerja telah
ditunjukkan dalam sejumlah penelitian (Ahadi & Pracoyo, 2022; Annisa Kharenina dkk., 2022; Endra, 2021;
Wijayanto dkk., 2021).
Pengaruh Kepuasan kerja memediasi kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan
antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan
transformasional tidak memberikan dampak langsung terhadap kinerja, melainkan memengaruhi kinerja melalui
peningkatan kepuasan kerja karyawan. Dalam kerangka Human Capital Theory, kepemimpinan transformasional
dipandang sebagai instrumen organisasi untuk meningkatkan nilai modal manusia. Melalui motivasi, dukungan,
perhatian, dan kesempatan pengembangan kompetensi yang diberikan pemimpin, karyawan merasa lebih dihargai dan
diberdayakan. Kondisi tersebut meningkatkan kepuasan kerja, yang kemudian mendorong karyawan untuk
mengoptimalkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang dimiliki dalam pelaksanaan tugas. Peran kepuasan
kerja sebagai variabel mediasi menjadi penting karena menjelaskan mekanisme bagaimana praktik kepemimpinan
transformasional dapat diterjemahkan menjadi kinerja yang lebih baik. Temuan ini memberikan kontribusi dengan
menunjukkan bahwa peningkatan kinerja karyawan tidak hanya bergantung pada kualitas kepemimpinan secara
langsung, tetapi sangat dipengaruhi oleh sejauh mana kepemimpinan tersebut mampu menciptakan kepuasan kerja
sebagai bentuk penguatan human capital karyawan. Hasil ini sejalan dengan studi Efendi & Fiton (2022), Adipra &
Surya (2025), Santya & Dewi, 2022; Yulianti & Isgiarto, 2025) yang menemukan bahwa kinerja dan kepemimpinan
karyawan dimediasi oleh kepuasan kerja.
Pengaruh kepuasan kerja memediasi human capital terhadap kinerja karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh human capital terhadap
kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan karyawan
tidak serta-merta menghasilkan kinerja yang optimal tanpa didahului oleh kondisi psikologis yang positif, yaitu
kepuasan kerja. Dengan kata lain, kepuasan kerja menjadi jalur penting yang menjelaskan bagaimana investasi pada
human capital dapat diterjemahkan ke dalam peningkatan kinerja karyawan. Dalam perspektif Human Capital Theory,
karyawan dipandang sebagai aset strategis yang nilainya dapat ditingkatkan melalui pengembangan kompetensi secara
berkelanjutan. Investasi organisasi dalam bentuk pelatihan, pengembangan keterampilan, dan peningkatan
kemampuan kerja tidak hanya memperkuat kapasitas individu, tetapi juga meningkatkan perasaan dihargai dan
kenyamanan dalam bekerja. Kondisi tersebut mendorong munculnya kepuasan kerja, yang selanjutnya memotivasi
karyawan untuk mengoptimalkan potensi yang dimiliki dalam pelaksanaan tugas dan tanggung jawabnya. Peran
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi menjadi krusial karena menjelaskan mekanisme psikologis yang
menghubungkan human capital dengan kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berfungsi
sebagai sarana untuk mengekstraksi nilai maksimal dari modal manusia, sehingga investasi pada pengembangan
sumber daya manusia dapat menghasilkan kinerja yang lebih efektif dan berkelanjutan. Sejalan dengan penelitian
Sari et al. (2021), Akbar et al. (2022), Fradinata (2023), dan Haura et al. 2025) yang mengungkapkan fungsi mediasi
dampak kepuasan kerja pada modal manusia terhadap kinerja, memberikan dukungan lebih lanjut untuk kesimpulan
ini.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, menunjukkan bahwa sebagian besar hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini diterima. Kepemimpinan Transformasional tidak berpengaruh langsung terhadap Kinerja
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Karyawan. Human Capital terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Selain itu,
Kepemimpinan Transformasional dan Human Capital berpengaruh positif signifikan terhadap Kepuasan Kerja, serta
Kepuasan Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Pada uji mediasi, Kepuasan kerja mampu
menjadi perantara dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan human capital terhadap peningkatan
kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan kinerja karyawan dapat dioptimalkan melalui
peningkatan kepuasan kerja sebagai faktor penghubung dari pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Human
Capital. Data menunjukkan bahwa kebahagiaan kerja meningkat seiring dengan peningkatan kualitas dan persepsi
modal manusia, yang akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan. Dengan kata lain, kepuasan kerja berperan
sebagai mediasi psikologis antara kedua variabel ini. Karyawan merasa lebih dihargai dan nyaman di tempat kerja
ketika mereka merasa perusahaan memberikan bimbingan, motivasi, perhatian, dan dukungan untuk pertumbuhan
pribadi. Sikap positif pun terpupuk, yang mengarah pada peningkatan produktivitas. Temuan studi ini mendukung
gagasan bahwa berinvestasi dalam pengembangan sumber daya manusia dan kepemimpinan berkualitas tinggi
merupakan strategi organisasi untuk peningkatan kinerja karyawan jangka panjang.

Penelitian ini memiliki beberapa batasan, antara lain hasilnya tidak mencerminkan situasi secara keseluruhan
secara akurat karena respons yang diberikan tidak mewakili semua karyawan. Variabel penelitian juga masih terbatas
pada kepemimpinan transformasional, human capital, kepuasan kerja dan kinerja, sehingga belum mencakup faktor
lain yang mungkin berpengaruh. Metode pengumpulan data yang hanya mengandalkan kuesioner berisiko
menimbulkan bias subjektif. Berdasarkan kondisi tersebut, perusahaan disarankan untuk meningkatkan kualitas
kepemimpinan dan menerapkan pendekatan yang lebih sesuai dengan kondisi karyawan. Perusahaan harus
memprioritaskan inisiatif pelatihan dan pengembangan kompetensi, sekaligus memastikan bahwa kepuasan kerja tetap
terjaga melalui lingkungan kerja yang suportif dan sistem kompensasi yang adil.

Pada penelitian mendatang, disarankan agar jumlah responden diperluas sehingga hasil yang diperoleh lebih
representatif atau mencakup lebih dari satu objek penelitian, seperti perusahaan sejenis dalam industri manufaktur
kayu, agar hasil yang diperoleh lebih generalis dan representatif. Selain itu, penting juga untuk mengeksplorasi lebih
dalam mengenai penyebab kepemimpinan belum mampu memengaruhi kinerja karyawan secara signifikan, misalnya
dengan menambahkan variabel intervening lain yang relevan secara teoritis, sehingga kemungkinan adanya pengaruh
tidak langsung antara kepemimpinan dan kinerja dapat dijelaskan secara lebih komprehensif.
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