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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of leadership and work motivation on
organizational performance through job satisfaction as a mediating variable at PT
Medialab Indonesia. The research employed a quantitative, non-experimental, and
non-comparative approach. analyzed using path analysis to examine both direct and
indirect relationships among variables. The population consisted of all permanent
employees of PT Medialab Indonesia, selected through a census technique. The
results show that leadership and work motivation have a positive and significant
effect on organizational performance. Job satisfaction also has a positive and
significant effect on performance and mediates the relationships between leadership
and performance, as well as between work motivation and performance. These
findings indicate that effective leadership and high work motivation not only have a
direct impact on organizational performance but also influence it indirectly through
increased job satisfaction.

Keywords: Leadership (;) work motivation (;) job satisfaction(;) organizational
performance,

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja
terhadap kinerja organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada PT
Media lab Indonesia. Pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif non-
eksperimental dan non-komparatif. Populasi penelitian mencakup karyawan tetap
yang diambil secara sensus. Analisis dilakukan menggunakan teknik analisis jalur.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi. Selain itu, kepuasan kerja juga
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja serta memediasi hubungan
antara kepemimpinan dan kinerja, dan antara motivasi kerja dan kinerja. Temuan ini
menegaskan bahwa efektivitas kepemimpinan dan motivasi tinggi tidak hanya
berdampak langsung terhadap kinerja, tetapi juga melalui peningkatan kepuasan
kerja.

Kata Kunci: Kepemimpinan (;) motivasi kerja (;) kepuasan kerja (;) kinerja
organisasi

PENDAHULUAN

Dalam dekade terakhir, industri jasa laboratorium lingkungan dan pengujian kualitas
di Indonesia menunjukkan perkembangan yang pesat seiring meningkatnya kesadaran global
terhadap isu keberlanjutan dan tanggung jawab lingkungan. Pertumbuhan sektor industri,
urbanisasi, serta peningkatan aktivitas manufaktur dan energi menyebabkan permintaan
terhadap layanan pemantauan dan analisis kualitas lingkungan semakin tinggi. Pemerintah
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Indonesia, melalui kebijakan Kementerian Lingkungan Hidup dan Kehutanan (KLHK),
mendorong setiap pelaku industri untuk memastikan kepatuhan terhadap standar lingkungan
yang ketat, termasuk kewajiban memiliki hasil uji laboratorium yang terakreditasi. Kondisi
ini membuka peluang besar bagi perusahaan penyedia jasa pengujian lingkungan, baik milik
pemerintah maupun swasta, untuk berperan penting dalam menjamin mutu dan keselamatan
lingkungan hidup. Namun, di tengah meningkatnya kebutuhan tersebut, tantangan juga
muncul dalam hal kompetisi layanan, kecepatan analisis (turn around time), serta
kemampuan mempertahankan kinerja organisasi yang profesional, akurat, dan berstandar
internasional.

Kinerja organisasi merupakan salah satu aspek fundamental yang menentukan
keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai visi dan misi yang telah ditetapkan. Kinerja
yang optimal mencerminkan sejauh mana organisasi mampu mengelola sumber daya yang
dimilikinya untuk menghasilkan keluaran yang efektif, efisien, dan bernilai bagi para
pemangku kepentingan. Dalam konteks manajemen modern, kinerja tidak hanya diukur dari
sisi finansial, tetapi juga dari kemampuan organisasi dalam menjaga mutu layanan,
membangun kepercayaan publik, serta mempertahankan daya saing di tengah dinamika
lingkungan bisnis yang semakin kompleks.

Dalam berbagai sektor industri maupun jasa, kinerja organisasi menjadi tolok ukur
utama bagi keberhasilan operasional. Perusahaan dengan kinerja yang baik umumnya
mampu memberikan layanan yang tepat waktu, akurat, dan sesuai dengan harapan
pelanggan. Sebaliknya, kelemahan dalam kinerja sering kali berdampak pada menurunnya
tingkat kepuasan pelanggan, hilangnya loyalitas, serta melemahnya posisi kompetitif
perusahaan di pasar. Oleh karena itu, organisasi dituntut untuk tidak hanya berorientasi pada
pencapaian target keuangan, tetapi juga pada kualitas pelayanan, efisiensi proses kerja, serta
keberlanjutan hubungan dengan para pemangku kepentingan.

Dalam konteks laboratorium lingkungan, kinerja organisasi memiliki makna yang
lebih spesifik karena menyangkut keandalan hasil pengujian yang berkaitan langsung
dengan kesehatan masyarakat dan kelestarian lingkungan. Laboratorium dituntut untuk
menghasilkan data yang akurat, reliabel, dan disampaikan tepat waktu, mengingat hasil uji
tersebut sering menjadi dasar bagi pengambilan keputusan strategis oleh industri,
pemerintah, maupun masyarakat. Dengan demikian, laboratorium lingkungan tidak hanya
berperan sebagai penyedia layanan teknis, tetapi juga sebagai mitra penting dalam menjaga
kualitas air, udara, dan tanah agar sesuai dengan standar yang berlaku. Keberhasilan
laboratorium dalam mempertahankan kinerja yang baik akan berdampak pada meningkatnya
kepercayaan pelanggan serta memperkuat reputasi organisasi sebagai institusi yang
profesional dan kompeten.

PT. Media lab Indonesia merupakan salah satu perusahaan swasta yang bergerak di
bidang jasa pengujian laboratorium lingkungan dengan ruang lingkup layanan meliputi
analisis kualitas air, udara, dan tanah. Keberadaan perusahaan ini menjawab kebutuhan
masyarakat, pemerintah, maupun industri akan lembaga pengujian yang profesional dan
independen, terutama di tengah meningkatnya kesadaran akan pentingnya pengelolaan
lingkungan yang berkelanjutan.

Sebagai upaya menjaga kualitas layanan, PT. Media lab Indonesia telah menerapkan
sistem manajemen mutu yang berpedoman pada standar internasional ISO/IEC 17025.
Penerapan standar ini membuktikan komitmen perusahaan dalam menghasilkan data
pengujian yang akurat, valid, dan dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah maupun
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hukum. Hal ini sekaligus menegaskan posisi perusahaan sebagai lembaga pengujian yang
memiliki kredibilitas tinggi dalam sektor laboratorium lingkungan.

Dalam upaya mendukung kinerjanya, PT. Medialab Indonesia didukung oleh tenaga
ahli dan analis berpengalaman yang mampu melakukan pengujian dengan ketelitian tinggi.
Dukungan sumber daya manusia yang kompeten, ditambah penerapan sistem mutu yang
konsisten, telah memperkokoh reputasi perusahaan sebagai mitra terpercaya di bidang jasa
pengujian lingkungan. Reputasi tersebut menjadikan PT. Medialab Indonesia tidak hanya
sekadar penyedia layanan teknis, tetapi juga mitra strategis bagi berbagai pihak yang
membutuhkan data ilmiah berkualitas tinggi untuk mendukung pengambilan keputusan.

Tabel 1. Evaluasi Monitoring Turn Around Time
Tahun Lebih Cepat Tepat Waktu  Terlambat

2024 25% 70% 5%
2023 23% 70% 7%
2022 20% 70% 10%

Sumber: PT. Media Lab Indonesia 2025

Meskipun PT. Media lab Indonesia telah menunjukkan komitmen yang kuat terhadap
mutu layanan, tantangan tetap muncul pada aspek ketepatan waktu penyampaian hasil uji
(turn around time). Berdasarkan standar operasional, hasil pengujian wajib diserahkan
kepada pelanggan maksimal dalam 14 hari kerja, namun pada kondisi tertentu standar
tersebut sulit dicapai. Data evaluasi TAT selama tiga tahun terakhir menunjukkan adanya
keterlambatan yang berulang pada bulan Desember, yaitu sebesar 10% pada tahun 2022, 7%
pada tahun 2023, dan 5% pada tahun 2024. Penurunan persentase keterlambatan memang
mengindikasikan adanya perbaikan, tetapi fenomena ini tetap menimbulkan implikasi serius
bagi kepuasan pelanggan. Ketidakmampuan memenuhi tenggat waktu dapat menurunkan
tingkat kepercayaan pelanggan terhadap kredibilitas perusahaan serta mengurangi daya
saing di industri jasa laboratorium lingkungan. Oleh karena itu, penyelesaian masalah turn
around time menjadi isu strategis yang harus mendapat perhatian dalam rangka menjaga
reputasi dan kinerja organisasi secara berkelanjutan.

Mangkunegara (2018) menyebutkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang
dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan, yang dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi, dan lingkungan kerja.
Robbins dan Judge (2017) menegaskan bahwa kinerja yang optimal hanya dapat terwujud
apabila terdapat kepemimpinan yang efektif, komunikasi dua arah, serta motivasi kerja yang
terjaga. Dengan demikian, kinerja organisasi tidak hanya ditentukan oleh kecanggihan
sistem, tetapi juga sangat bergantung pada kualitas kepemimpinan dan kondisi motivasi
kerja karyawan di dalam organisasi. Untuk mengukur kinerja organisasi ada beberapa
indikator, yaitu (Robbins, 2006): 1) Kualitas; 2) Kuantitas; dan 3) Ketepatan waktu.

Untuk memperoleh gambaran awal yang lebih akurat terkait faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja organisasi, dilakukan penelitian pendahuluan terhadap 30 karyawan
PT. Media lab Indonesia. Pra-survei ini dilakukan dengan tujuan mengidentifikasi persepsi
karyawan mengenai aspek-aspek yang mereka anggap paling berpengaruh terhadap kinerja
perusahaan. Dalam kuesioner yang dibagikan, responden diminta memberikan pendapat
terbuka mengenai faktor-faktor yang menurut mereka dapat meningkatkan maupun
menghambat kinerja organisasi. Melalui pendekatan ini, diharapkan dapat diperoleh
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masukan yang lebih objektif dari pengalaman langsung karyawan, sehingga variabel yang
digunakan dalam penelitian memiliki dasar empiris yang kuat.

Tabel 2. Hasil Pra-Servei Faktor Kinerja Organisasi

No Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Jumlah
1 |Kepuasan kerja karyawan (:3 30
2 |Motivasikerja 20
3 |Kepemimpinan @ 15
4 |Budaya organisasi G 7
5 |Fasilitas kerja G 6
6 |Sistem penghargaan G 4
7 |Disiplin kerja G 3
8 |Bebankerja G 3
9 |Koordinasi antar tim (%] 2
10 |Dukungan manajemen G 0

Sumber: Data primer diolah 2025

Berdasarkan hasil pra-survei yang dilakukan terhadap 30 karyawan PT. Medialab
Indonesia, ditemukan bahwa kepuasan kerja karyawan merupakan faktor yang paling
dominan memengaruhi kinerja organisasi karena seluruh responden memilih faktor ini
sebagai salah satu penentu utama. Selanjutnya, motivasi kerja dipilih oleh 22 responden dan
menempati peringkat kedua, sedangkan pada peringkat ketiga terdapat kepemimpinan
dengan jumlah pemilih sebanyak 15 orang. Faktor-faktor lain seperti budaya organisasi,
fasilitas kerja, sistem penghargaan, disiplin kerja, beban kerja, serta koordinasi antar tim
hanya dipilih oleh kurang dari 10 responden, sehingga tidak termasuk ke dalam faktor
strategis penentu kinerja organisasi menurut hasil pra-survei ini. Temuan tersebut
menunjukkan bahwa kepuasan kerja, motivasi kerja, dan kepemimpinan, menurut hasil pra
survei teridentifikasi sebagai aspek utama yang perlu mendapat perhatian khusus dalam
upaya peningkatan kinerja PT. Media lab Indonesia.

Penelitian terkini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak hanya berperan sebagai
faktor langsung yang meningkatkan kinerja, tetapi juga dapat bertindak sebagai variabel
mediasi dalam hubungan antara budaya organisasi, nilai manajerial, dan kinerja organisasi
(Akhter, 2024) dan (Raintung et al., 2024). Bahkan, dalam beberapa konteks seperti
organisasi nirlaba, kinerja organisasi itu sendiri dapat memengaruhi tingkat kepuasan kerja
karyawan, sehingga hubungan keduanya bersifat timbal balik (Bakotic, 2016). Kompleksitas
hubungan ini menunjukkan pentingnya menempatkan kepuasan kerja sebagai fokus strategis
dalam meningkatkan kinerja, sekaligus membuka ruang penelitian lebih lanjut untuk melihat
bagaimana faktor lain, seperti kepemimpinan dan motivasi kerja, berinteraksi dengan
kepuasan kerja dalam memengaruhi kinerja organisasi. Indikator kepuasan kerja menurut
Wexley dan Yukl dalam Indrasari, 2017), menyatakan bahwa berdasarkan karakteristik
pekerjaan, kepuasan kerja terdiri tujuh, yakni sebagai berikut: 1) Kompensasi; 2) Supervisi;
3) Pekerja itu sendiri; 4) Hubungan dengan rekan kerja; 5) Kondisi kerja; 6) Kesempatan
memperoleh perubahan status; dan 7) Keamanan kerja.

Selain kepuasan kerja, hasil pra-survei juga menunjukkan bahwa motivasi kerja
terpilih sebagai salah satu faktor utama yang memengaruhi kinerja organisasi. Hal ini sejalan
dengan teori motivasi, seperti Hierarchy of Needs dari Maslow dan Two-Factor Theory dari
Herzberg, yang menekankan bahwa pemenuhan kebutuhan karyawan, baik intrinsik maupun
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ekstrinsik, berperan penting dalam meningkatkan semangat dan produktivitas kerja.
Motivasi yang kuat mendorong keterlibatan, kreativitas, serta komitmen karyawan dalam
melaksanakan tugas, yang pada akhirnya berkontribusi langsung terhadap peningkatan
kinerja organisasi. Temuan ini juga diperkuat oleh berbagai penelitian sebelumnya yang
menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja, baik melalui dorongan
intrinsik seperti kepuasan pribadi dan pengembangan diri, maupun melalui faktor ekstrinsik
seperti penghargaan, kompensasi, dan dukungan manajerial (Rahman dan Hermina, 2025;
Nugraheni, 2024).

Dengan demikian, motivasi dapat dipandang sebagai salah satu faktor strategis yang
tidak hanya memengaruhi kinerja secara langsung, tetapi juga berperan sebagai variabel
yang menjembatani pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja
organisasi secara keseluruhan. Indikator motivasi kerja menurut David McClelland dalam
Sedarmayanti, (2017), membagi motivasi manusia menjadi tiga macam yaitu: 1) Kebutuhan
untuk berprestasi; 2) Kebutuhan untuk berafiliasi; dan 3) Kebutuhan untuk kekuasaan.

Selain kepuasan kerja dan motivasi, kepemimpinan juga terpilih sebagai salah satu
faktor penentu kinerja organisasi menurut hasil pra-survei karyawan PT. Media lab
Indonesia. Hal ini sesuai dengan teori kepemimpinan yang menegaskan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap efektivitas dan keberhasilan organisasi.
Robbins dan Judge (2017) menyebutkan bahwa kepemimpinan yang efektif tidak hanya
terbatas pada pemberian arahan, tetapi juga mencakup kemampuan membangun komunikasi
dua arah, memberikan keteladanan, serta menumbuhkan motivasi kerja bawahan. Berbagai
penelitian sebelumnya juga menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, khususnya
transformasional, memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja organisasi
melalui peningkatan keterlibatan karyawan, inovasi, dan efisiensi operasional (Azzahra et
al., 2024). Sebaliknya, gaya kepemimpinan laissez-faire cenderung menurunkan kinerja
karena minimnya arahan dan dukungan terhadap karyawan (Azzahra et al., 2024).

Dengan demikian, kepemimpinan dapat dipandang sebagai faktor strategis yang
menentukan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan, memperkuat motivasi, serta
menjaga kualitas kinerja secara berkelanjutan. Indikator kepemimpinan menurut Hasibuan
(2016), terdapat tiga jenis gaya kepemimpinan utama yang umum diterapkan di dunia
organisasi, yaitu: 1) Kepemimpinan partisipatif, 2) Kepemimpinan otoriter; dan 3)
Kepemimpinan delegatif.

Penelitian mengenai pengaruh kepuasan kerja, motivasi kerja, dan kepemimpinan
terhadap kinerja organisasi laboratorium telah banyak dilakukan dalam berbagai konteks dan
menunjukkan hasil yang konsisten bahwa ketiga faktor tersebut berperan penting dalam
meningkatkan kinerja. Studi-studi sebelumnya menegaskan bahwa kepuasan kerja
berkontribusi signifikan terhadap produktivitas dan komitmen karyawan (Piscawati et al
2024), motivasi kerja terbukti meningkatkan keterlibatan serta keselarasan upaya karyawan
dengan tujuan organisasi (Alhafidz, 2023), sementara kepemimpinan, khususnya gaya
transformasional, berpengaruh besar terhadap budaya organisasi, keselamatan, serta
kesiapan menghadapi perubahan Azzahra et al., 2024). Meski demikian, penelitian ini tetap
menawarkan beberapa kebaruan. Pertama, penelitian ini menempatkan kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi dalam hubungan kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap
kinerja organisasi, sesuatu yang masih jarang dilakukan khususnya pada konteks
laboratorium lingkungan. Kedua, fokus penelitian diarahkan pada laboratorium lingkungan
swasta di Indonesia, yaitu PT. Media lab Indonesia, yang memiliki karakteristik unik terkait
standar mutu ISO/IEC 17025, tuntutan akurasi hasil uji, serta kepatuhan terhadap batas
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waktu Turn Around Time (TAT). Ketiga, penelitian ini didahului dengan pra-survei terhadap
karyawan untuk mengidentifikasi faktor dominan yang memengaruhi kinerja, sehingga
variabel yang digunakan memiliki dasar empiris yang kuat. Keempat, penelitian ini
menawarkan kontribusi dengan menjelaskan sinergi antar faktor sumber daya manusia
kepemimpinan, motivasi, dan kepuasan kerja—dalam kaitannya dengan kinerja organisasi,
bukan sekadar pengaruh parsial. Dengan demikian, penelitian ini memberikan kontribusi
teoretis bagi pengembangan ilmu manajemen kinerja serta menawarkan implikasi praktis
bagi laboratorium lingkungan dalam meningkatkan efektivitas operasional, menjaga mutu
layanan, dan memperkuat kepercayaan pelanggan.

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan dan motivasi
kerja terhadap kinerja organisasi dengan menempatkan kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi pada PT. Media lab Indonesia.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif non-eksperimen dan non-
komparatif, yang berfokus pada pengujian hubungan kausal antar variabel tanpa melakukan
manipulasi terhadap kondisi penelitian. Populasi dalam penelitian ini merujuk pada seluruh
karyawan tetap PT Media lab Indonesia yang berjumlah 80 orang yang diambil secara
sensus. Analisis dilakukan menggunakan teknik analisis jalur.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian

Hasil uji validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner, adapun
hasil dari uji validitas terhadap kuesioner yang diisi dengan hasil yang valid atau dapat
digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya di ukur, Dari perhitungan koefisien skor
tiap butir pernyataan dari 80 responden tentang kinerja organisasi dengan jumlah pernyataan
5 butir, kepemimpinan dengan jumlah pernyataan 5 butir, motivasi kerja dengan jumlah
pernyataan 5 butir dan kepuasan kerja dengan jumlah pertanyaan 5 butir diperoleh hasil nilai
r hitung lebih besar dari nilai cut off 0,361 dengan demikian semua butir pertanyaan hasilnya
valid.

Hasil uji reliabilitas

Pengujian lain yang perlu dilakukan untuk melihat kualitas data yang dihasilkan adalah
dengan melakukan pengujian reliabilitas. Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan
nilai Cronbrach alpha dengan nilai 0,700. Jika nilai Conbrach alpha lebih besar dari 0,700
maka dapat dikatakan bahwa pertanyaan tersebut bersifat reliabel. Berdasarkan tabel
reliabilitas Cronbach Alpha tersebut tampak bahwa seluruh pernyataan yang ada membentuk
ukuran yang reliabel dari mulai kepemimpinan, motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja
organisasi.

Tabel 3: Uji Reliabelitas
Variabel Cronbach’s alpa  Ketetapan Keterangan
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Kepemimpinan 0,848 0,700 Reliabel
Motivasi Kerja 0,843 0,700 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,797 0,700 Reliabel
Kinerja Organisasi 0,773 0,700 Reliabel

Sumber : Data primer, diolah (2025)
Hasil analisis jalur

Model persamaan struktural yang digunakan secara keseluruhan terdiri dari dua
variabel eksogen, satu variabel mediasi dan satu variabel endogen. Gambar 1 menunjukkan
bahwa variabel dipengaruhi oleh estimasi dari pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung,
dan pengaruh total. Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai pengaruh koefisien regresi,
baik langsung, tidak langsung dan pengaruh total memiliki nilai signifikansi (p value) yang
lebih besar dari 0,05. Berdasarkan hasil analisis jalur dapat digambarkan sebagai berikut:

£1=0.780

p=0,223%*

Kimerja
Organisasi (Y)

Kepuasan kerja
@

p=0,255%*

p=0513%*

Motivasi Kerja p=10242%*

x2)

Gambar 1. Model Analisis Jalur

Hipotesis 1

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja organisasi. Dengan nilai koefisien kepemimpinan sebesar 0,366
dan signifikansi 0,001.

Hipotesis 2

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja organisasi. Dengan nilai koefisien motivasi kerja sebesar 0,242 dan
signifikansi 0,010. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki
karyawan, semakin besar pula pengaruhnya terhadap peningkatan kinerja organisasi.

Hipotesis 3
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja organisasi. Dengan nilai koefisien kepuasan kerja sebesar 0,255
dan signifikansi 0,019.

Hipotesis 4

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan nilai koefisien kepemimpinan sebesar 0,513 dan
signifikansi 0,000.

Hipotesis 5

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Dengan nilai koefisien motivasi kerja sebesar 0,223 dan
signifikansi 0,021.

Hipotesis 6

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi secara signifikan
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja organisasi. Dengan nilai koefisien motivasi kerja
sebesar 0,035.

Hipotesis 7

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi secara signifikan
pengaruh motivasi kerja kinerja organisasi. Dengan nilai koefisien motivasi kerja sebesar
0,047.

Pembahasan

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Organisasi

Hasil penelitian ini menunjukkan dukungan kepemimpinan terhadap kinerja
organisasi. Perbaikan kepemimpinan terbukti dapat meningkatkan kinerja organisasi.
Kepemimpinan terbukti sebagai faktor penting mendukung kinerja organisasi, sehingga
upaya-upaya peningkatan kinerja pegawai PT Media lab Indonesia dapat dimulai dari
perbaikan kualitas kepemimpinan.

Temuan ini menunjukkan bahwa efektivitas kepemimpinan merupakan faktor penting
dalam meningkatkan kinerja organisasi. Pemimpin yang mampu memberikan arahan yang
jelas, membangun komunikasi dua arah, serta memberikan dukungan moral kepada
bawahannya dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan berorientasi pada hasil.
Dalam konteks PT Media lab Indonesia, kepemimpinan yang efektif membantu memastikan
bahwa seluruh kegiatan operasional berjalan sesuai standar mutu dan prosedur kerja
laboratorium.

Dengan adanya kepemimpinan yang baik, setiap individu dalam organisasi akan
memiliki pemahaman yang sama terhadap tujuan perusahaan dan terdorong untuk
memberikan kinerja terbaiknya demi mencapai target bersama. Kepemimpinan
transformasional terbukti mampu meningkatkan keterlibatan karyawan dan memperkuat
komitmen terhadap perusahaan. Sebaliknya, kepemimpinan yang otoriter cenderung
menurunkan semangat kerja dan kolaborasi antar karyawan. Peran pemimpin tidak hanya
sebatas mengarahkan, tetapi juga menjadi inspirasi bagi bawahannya. Pemimpin yang
mampu berkomunikasi dengan baik, memberikan umpan balik konstruktif, dan
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mengapresiasi kontribusi karyawan dapat menciptakan rasa memiliki dalam diri karyawan.
Hal ini pada akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Hasil
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Albert, ez al. (2023), Varela
et al. (2022), Giirerk et al. (2015), Antes et al. (2024), Alteri dan Koustas (2023).

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Organisasi

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya dukungan motivasi kerja terhadap kinerja
organisasi. Peningkatan motivasi kerja terbukti dapat meningkatkan kinerja organisasi.
Motivasi kerja terbukti sebagai faktor yang mendukung kinerja organisasi, sehingga upaya-
upaya peningkatan kinerja pegawai PT Media lab Indonesia dapat dimulai dari peningkatan
motivasi kerja.

Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung bekerja dengan semangat,
disiplin, serta berorientasi pada pencapaian target yang telah ditetapkan. Dalam konteks PT
Media lab Indonesia, dorongan motivasi yang berasal dari rasa tanggung jawab dan
kebanggaan terhadap pekerjaan menjadi faktor yang meningkatkan kinerja organisasi PT
Media lab Indonesia.

Tingkat motivasi yang tinggi pada karyawan berbanding lurus dengan peningkatan
kinerja organisasi. Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang kuat cenderung
menunjukkan komitmen, tanggung jawab, dan dedikasi yang lebih besar terhadap
pekerjaannya.

Implikasi manajerial bagi karyawan PT Media lab Indonesia adalah pentingnya
mendorong motivasi kerja karyawan yang berkelanjutan untuk mendorong kinerja
organisasi. Manajemen perlu memperhatikan baik faktor motivasi intrinsik, seperti rasa
bangga terhadap pekerjaan dan kesempatan untuk berkembang, maupun faktor ekstrinsik,
seperti penghargaan, kompensasi yang layak, dan lingkungan kerja yang mendukung.
Dengan memberikan penghargaan atas pencapaian karyawan serta menciptakan atmosfer
kerja yang positif, perusahaan dapat menumbuhkan rasa memiliki dan komitmen yang tinggi
terhadap organisasi.

Pimpinan PT Media lab Indonesia menerapkan strategi komunikasi yang terbuka dan
partisipatif agar setiap karyawan merasa dihargai dan dilibatkan dalam pengambilan
keputusan. Keterlibatan ini akan memperkuat motivasi kerja karena karyawan merasa
perannya penting dalam pencapaian kinerja organisasi. Ketika karyawan termotivasi kinerja
organisasi akan meningkat.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Organisasi

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya dukungan kepuasan kerja terhadap kinerja
organisasi. Peningkatan kepuasan kerja terbukti dapat meningkatkan kinerja organisasi,
demikian juga penurunan kepuasan kerja akan dukungan penurunan kinerja organisasi,
sehingga upaya-upaya peningkatan kinerja pegawai PT Media lab Indonesia dapat dimulai
dari peningkatan kepuasan kerja.

Temuan ini menggambarkan bahwa karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya
akan menunjukkan tingkat kinerja yang lebih tinggi. Kepuasan kerja mendorong munculnya
rasa memiliki terhadap organisasi, sehingga karyawan lebih berkomitmen dalam
menjalankan tanggung jawab dan menjaga kualitas hasil kerja. Dalam konteks PT Media lab
Indonesia, kepuasan kerja yang baik berperan penting dalam menjaga konsistensi mutu hasil
uji dan ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan.
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Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki kinerja yang
lebih tinggi. Kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana individu merasa terpenuhi secara
emosional, sosial, dan profesional dalam lingkungan kerjanya. Ketika karyawan merasa
dihargai, mendapatkan kompensasi yang adil, serta bekerja dalam suasana yang mendukung,
mereka akan lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaiknya demi kemajuan
organisasi.

Karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan menunjukkan perilaku positif, seperti
disiplin, tanggung jawab, dan kerja sama yang baik dengan rekan kerja. Kondisi ini
berdampak langsung pada peningkatan efektivitas kerja tim serta produktivitas organisasi
secara keseluruhan. Dengan demikian, kepuasan kerja tidak hanya memengaruhi individu
secara pribadi, tetapi juga memberikan efek berantai terhadap kinerja kolektif dalam
organisasi.

Kepuasan kerja dapat berfungsi sebagai indikator stabilitas organisasi. Perusahaan
yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi biasanya memiliki tingkat furnover yang rendah
dan tingkat retensi karyawan yang lebih baik. Oleh karena itu, organisasi perlu
memperhatikan faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja seperti hubungan dengan
atasan, peluang pengembangan karier, keseimbangan kehidupan kerja, serta sistem
penghargaan yang adil. Dengan memperkuat faktor-faktor tersebut, organisasi dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan sekaligus memperkuat kinerja organisasional secara
berkelanjutan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Jadhav et
al. (2021), Wahyudi et al. (2023), Latif et al. (2013) dan Jadhav et al. (2021),

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya dukungan kepemimpinan terhadap kepuasan
kerja. Perbaikan kepemimpinan terbukti dapat meningkatkan kepuasan kerja.
Kepemimpinan terbukti sebagai faktor yang mendukung peningkatan kepuasan kerja,
sehingga upaya-upaya peningkatan kepuasan kerja karyawan PT Media lab Indonesia dapat
dimulai dari peningkatan kualitas kepemimpinan.

Temuan ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang baik mampu meningkatkan rasa
puas karyawan terhadap pekerjaan yang dijalankan. Pemimpin yang mampu memberikan
arahan, perhatian, dan penghargaan atas hasil kerja bawahan akan menciptakan suasana kerja
yang nyaman dan penuh dukungan. Dalam konteks PT Media lab Indonesia, gaya
kepemimpinan yang terbuka dan komunikatif membantu membangun hubungan kerja yang
harmonis serta meningkatkan kepuasan kerja para karyawan laboratorium.

Gaya kepemimpinan yang efektif berperan penting dalam meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Pemimpin yang mampu memberikan arahan, dukungan, dan perhatian
terhadap kebutuhan bawahannya akan menciptakan suasana kerja yang positif dan harmonis.
Ketika pemimpin menunjukkan empati, keterbukaan, serta kemampuan berkomunikasi yang
baik, karyawan akan merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan kinerja terbaiknya.

Gaya kepemimpinan transformasional dan partisipatif memiliki dukungan yang lebih
besar terhadap peningkatan kepuasan kerja dibandingkan gaya kepemimpinan otoriter.
Kepemimpinan transformasional mendorong karyawan untuk berpikir kreatif, berinovasi,
dan berpartisipasi aktif dalam mencapai tujuan organisasi. Pemimpin yang memberikan
teladan positif serta menginspirasi bawahannya dapat menumbuhkan rasa percaya dan
kebanggaan dalam bekerja, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja secara
keseluruhan.
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Selain itu, hubungan interpersonal antara pemimpin dan karyawan menjadi faktor
penting dalam menentukan tingkat kepuasan kerja. Kepemimpinan yang efektif, terutama
gaya kepemimpinan transformasional dan servant leadership, terbukti mampu
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Tingting et al. (2024), Sumady (2024) menemukan adanya korelasi
yang kuat antara kompensasi yang adil dengan tingkat kepuasan kerja karyawan. Artinya,
meskipun kepemimpinan yang efektif berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, faktor-
faktor lain seperti kompensasi dan budaya organisasi juga perlu diperhatikan. Penelitian
Sumady (2024), yang menunjukkan bahwa kepemimpinan mendukung kepuasan kerja PT
Media lab Indonesia.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya dukungan motivasi kerja terhadap kepuasan
kerja. Peningkatan motivasi kerja terbukti dapat meningkatkan kepuasan kerja, sehingga
upaya-upaya peningkatan kepuasan kerja pegawai PT Media lab Indonesia dapat dimulai
dari peningkatan motivasi kerja.

Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki dorongan dan semangat kerja
tinggi akan lebih puas terhadap pekerjaannya. Motivasi yang kuat membuat individu merasa
lebih berarti, mampu berprestasi, dan lebih mudah menyesuaikan diri dengan tuntutan
pekerjaan. Dalam konteks PT Media lab Indonesia, karyawan yang termotivasi memiliki
kepuasan lebih tinggi karena merasa pekerjaannya penting dan berkontribusi terhadap
keberhasilan organisasi.

Motivasi yang tinggi dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan karena individu
yang termotivasi cenderung merasa lebih bersemangat, memiliki tujuan yang jelas, dan
merasa dihargai dalam pekerjaannya. Ketika kebutuhan psikologis dan profesional terpenuhi
melalui motivasi yang tepat, karyawan akan merasakan kepuasan yang lebih besar terhadap
pekerjaannya dan lingkungan tempat ia bekerja.

Motivasi berfungsi sebagai faktor pendorong yang mendukung persepsi karyawan
terhadap tugas dan tanggung jawab mereka. Karyawan yang termotivasi secara intrinsik,
misalnya karena tantangan pekerjaan atau kesempatan untuk berkembang, cenderung
memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dibanding mereka yang hanya bekerja
karena faktor ekstrinsik seperti gaji semata. Hal ini menunjukkan bahwa strategi organisasi
dalam menumbuhkan motivasi tidak hanya berdampak pada produktivitas, tetapi juga pada
kesejahteraan psikologis karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Wahyudi et al. (2023), Ndoloe dan Napitupulu (2024), Ong dan Prabowo
(2025).

Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja
Organisasi

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja mendukung dalam memediasi
dukungan perbaikan kepemimpinan terhadap peningkatan kinerja organisasi. Perbaikan
kepemimpinan akan mendukung peningkatan kepuasan kerja, yang selanjutnya
meningkatkan kinerja organisasi. Dengan demikian, peningkatan kepuasan kerja terbukti
menjadi variabel mediasi yang mendukung perbaikan kepemimpinan terhadap kinerja
organisasi karyawan PT Media lab Indonesia.

Hal ini berarti bahwa kepemimpinan yang baik tidak hanya meningkatkan kinerja
secara langsung, tetapi juga melalui peningkatan kepuasan kerja karyawan. Pemimpin yang
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mampu membangun kepercayaan, memberikan dukungan emosional, dan memperhatikan
kesejahteraan bawahan akan menumbuhkan kepuasan kerja yang berdampak pada
peningkatan kinerja. Dalam konteks PT Media lab Indonesia, peran kepemimpinan yang
inspiratif memperkuat rasa puas karyawan dalam bekerja sehingga hasil kerja menjadi lebih
optimal. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Talaohu et
al. (2022), Putra et al. (2024).

Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Organisasi

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja mendukung dalam memediasi
peningkatan motivasi kerja terhadap peningkatan kinerja organisasi. Peningkatan motivasi
kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya mendukung peningkatan
kinerja organisasi. Dengan demikian, peningkatan kepuasan kerja terbukti menjadi variabel
mediasi yang mendukung peningkatan motivasi kerja terhadap kinerja organisasi PT Media
lab Indonesia.

Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja yang tinggi akan menumbuhkan kepuasan
terhadap pekerjaan, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja organisasi. Karyawan yang
merasa terdorong secara intrinsik maupun ekstrinsik akan bekerja dengan lebih fokus,
bersemangat, dan berorientasi pada hasil terbaik. Dalam konteks PT Media lab Indonesia,
kepuasan kerja menjadi jembatan penting yang memperkuat pengaruh motivasi terhadap
peningkatan kualitas layanan dan efektivitas kerja laboratorium. Hasil penelitian ini sejalan
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh .Lilo dan Ardiansari (2025), Junaedi et al.
(2025), Ong dan Prabowo (2025).

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut: 1) Hasil penelitian ini
menunjukkan adanya dukungan peningkatan motivasi kerja terhadap peningkatan kinerja
organisasi; 2) Hasil penelitian ini menunjukkan adanya dukungan perbaikan kepemimpinan
terhadap peningkatan kinerja organisasi; 3) Hasil penelitian ini menunjukkan adanya
dukungan peningkatan kepuasan kerja terhadap peningkatan kinerja organisasi; 4) Hasil
penelitian ini menunjukkan adanya dukungan perbaikan kepemimpinan terhadap
peningkatan kepuasan kerja; 5) Hasil penelitian ini menunjukkan adanya dukungan
peningkatan motivasi kerja terhadap peningkatan kepuasan kerja; 6) Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa peningkatan kepuasan kerja mendukung dalam memediasi dukungan
perbaikan kepemimpinan terhadap peningkatan kinerja organisasi; dan 7) Hasil penelitian
ini menunjukkan bahwa peningkatan kepuasan kerja mendukung dalam memediasi
peningkatan motivasi kerja terhadap peningkatan kinerja organisasi.

Saran

Adapun saran yang dapat berikan adalah sebagai berikut: 1) Saran teoritis; a).
Penelitian ini memperkuat teori bahwa kepemimpinan dan motivasi kerja merupakan faktor
penting dalam membentuk kepuasan dan kinerja organisasi. Oleh karena itu, penelitian
lanjutan dapat memperluas pengujian model dengan menambahkan variabel seperti
komitmen organisasi atau budaya kerja untuk memperdalam pemahaman hubungan antar
variabel; b). Peneliti selanjutnya disarankan mengembangkan model konseptual yang
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mengintegrasikan teori motivasi modern, seperti Self-Determination Theory atau
Transformational Leadership Theory, agar hasil penelitian memiliki landasan teoretis yang
lebih kuat dan relevan dengan konteks organisasi modern; c¢). Penelitian ini membuktikan
bahwa kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi. Oleh karena itu, penelitian
mendatang perlu mengeksplorasi peran variabel mediasi lain, seperti keterlibatan kerja atau
kesejahteraan psikologis, yang mungkin juga berperan dalam meningkatkan kinerja; d)
Temuan ini dapat menjadi dasar untuk mengembangkan model teoritis baru yang
menjelaskan hubungan dinamis antara kepemimpinan, motivasi, dan kinerja dalam konteks
organisasi berbasis laboratorium atau sektor kesehatan; e). Penelitian mendatang juga dapat
menggunakan pendekatan longitudinal untuk menguji hubungan sebab-akibat secara lebih
mendalam, sehingga memberikan kontribusi teoretis yang lebih kuat terhadap
pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia; 2) Saran praktis; a) Manajemen
perlu meningkatkan efektivitas kepemimpinan melalui pelatithan yang menekankan
komunikasi empati, pengambilan keputusan partisipatif, dan kemampuan memberikan
umpan balik yang konstruktif kepada karyawan laboratorium; b). Perusahaan perlu
merancang sistem penghargaan dan pengakuan yang mampu meningkatkan motivasi kerja,
seperti pemberian insentif berbasis kinerja, promosi karier yang transparan, serta apresiasi
terhadap prestasi individu maupun tim; c). Peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan
dengan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, memperhatikan keseimbangan kerja
dan kehidupan pribadi, serta memastikan ketersediaan fasilitas kerja yang memadai di
laboratorium; d) PT Media lab Indonesia perlu memperkuat sistem komunikasi internal agar
hubungan antara pimpinan dan bawahan berjalan terbuka, sehingga karyawan merasa
didengar, dihargai, dan termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaik; e). Manajemen
disarankan untuk melakukan evaluasi rutin terhadap tingkat motivasi, kepuasan, dan kinerja
karyawan, sehingga dapat diidentifikasi area yang memerlukan intervensi cepat dalam upaya
menjaga stabilitas dan produktivitas organisasi; dan 3) Saran untuk penelitian selanjutnya;
a). Peneliti berikutnya disarankan menambah variabel lain seperti budaya organisasi,
komitmen kerja, atau beban kerja untuk melihat pengaruhnya terhadap kepuasan dan kinerja;
b). Penelitian lanjutan dapat dilakukan di perusahaan dengan karakteristik berbeda, seperti
industri manufaktur atau jasa kesehatan lainnya, agar hasil penelitian memiliki tingkat
generalisasi yang lebih luas; dan c). Peneliti selanjutnya dapat menggunakan metode
campuran (mixed methods) dengan wawancara mendalam atau observasi, agar diperoleh
pemahaman yang lebih komprehensif tentang dinamika kepemimpinan, motivasi, dan
kepuasan kerja di lingkungan kerja nyata.
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