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berbasis covariance (CB-SEM) SmartPLS 4. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa physical work
environment berpengaruh positif terhadap employee
satisfaction dan employee performance.
Compensation dan transformational leadership
terbukti berpengaruh positif terhadap employee
satisfaction, namun tidak berpengaruh langsung
terhadap  employee  performance.  Selanjutnya,
employee satisfaction terbukti berpengaruh positif
terhadap employee performance serta berperan
sebagai variabel mediasi antara compensation dan
employee performance. Pengujian ini menyarankan
agar manajemen ritel lebih memfokuskan perhatian
pada perbaikan lingkungan kerja fisik dan
peningkatan kepuasan karyawan sebagai strategi
utama dalam meningkatkan kinerja. Kontribusi
pengkajian ini diharapkan dapat memperkaya kajian
manajemen sumber daya manusia, khususnya pada
sektor ritel, serta menjadi bahan pertimbangan
praktis  bagi manajemen dalam pengambilan
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PENDAHULUAN

Dalam persaingan bisnis yang saat ini semakin ketat, keberhasilan suatu perusahaan tidak
lagi hanya ditentukan oleh kemampuan perusahaan dalam mengelola usahanya, tetapi juga
employee performance dan employee satisfaction menjadi salah satu yang harus diperhatikan
dalam memberikan dampak positif terhadap perusahaan (Kearney et al. 2023). Ateeq et al. (2023)
berpendapat keberlangsungan sebuah perusahaan sangat ditentukan oleh seberapa baik para
karyawannya bekerja, sehingga peningkatan employee performance bukan hanya berpengaruh
pada produktivitas, tetapi juga menjadi kunci dalam menjaga daya saing dan keberlanjutan
perusahaan.

Employee satisfaction sangat penting karena berpengaruh langsung terhadap integritas,
kualitas kerja, produktivitas, motivasi, serta komitmen karyawan dalam menjalankan tugasnya
(Ateeq et al. 2023). Cao et al. (2024) menyatakan karyawan yang puas cenderung memiliki sikap
positif terhadap pekerjaannya, sehingga pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja dan
produktivitas. Employee satisfaction merupakan faktor penentu untuk memastikan kesejahteraan
dan pengembangan berkelanjutan karena karyawan membawa potensi dan keahlian yang tumbuh
sepanjang karier mereka (Grzesiak & Ulrych, 2024). Employee satisfaction berperan penting dalam
mendorong kinerja yang optimal, karena karyawan yang merasa puas cenderung bekerja lebih
produktif, bertanggung jawab serta berkomitmen tinggi terhadap pekerjaanya (Ariani, 2023).

Oleh karena itu, dalam meningkatkan employee satisfaction perlu didukung dengan
physical work environment yang nyaman serta aman (Kearney et al. 2023). Olaya et al. (2022)
berpendapat physical work environment yang tertata dengan baik menjadi raktor penting dalam
membangun kepuasan dan motivasi kerja karyawan, yang kini semakin sulit diciptakan di tengah
tuntutan perusahaan. Menyesuaikan physical work environment dengan kebutuhan dan karakter
yang berbeda-beda pada setiap karyawan menjadi kunci penting dalam menciptakan kenyamanan
dan kepuasan kerja (Skopak & Hadzaihmetovic, 2022). Sejalan dengan hal tersebut lingkungan
kerja yang sehat akan meningkatkan kesejahteraan secara psikologis dan employee satisfaction
yang berdampak langsung pada profesionalisme mereka dalam bekerja (Shetty et al. 2025).

Employee satisfaction harus didukung dengan compensation yang layak bukan hanya
mendapatkan imbalan, bisa dalam bentuk penghargaan yang membuat karyawan merasa dihargai,
aman secara finansial (Aman-Ullah et al., 2023). Gabriel ef al. (2024) menyatakan pemberian
compensation yang adil menjadi faktor penting dalam menciptakan kepuasan kerja, karena mampu
memberikan rasa aman secara finansial sekaligus mengakui kontribusi karyawan terhadap
pencapaian tujuan perusahaan. Sedangkan pendapat dari Permana et al. (2021) compensation yang
diberikan secara adil dan bersaing berperan penting dalam meningkatkan kepuasan karyawan,
karena mencerminkan penghargaan atas kontribusi dalam bekerja dan memperkuat loyalitas
terhadap perusahaan.

Dalam konteks employee satisfaction, transformational leadership juga berperan penting
dalam meningkatkan kinerja melalui perhatian individual yang berkelanjutan (Raza & Yousufi,
2023). George & Sreedharan (2023) mengemukakan transformational leadership mampu
membangun hubungan yang hangat dengan timnya, hal ini tidak hanya meningkatkan semangat
kerja tetapi juga memperkuat rasa puas dan bangga menjadi bagian dari perusahaan tersebut.
Transformational leadership yang inspiratif antara pemimpin dan bawahan dapat meningkatkan
kepuasan karyawan dalam menjalani pekerjaannya (Akter et al., 2021). Transformational
leadership memiliki dampak positif terhadap peningkatan kinerja dan kepuasan karyawan (Skopak
& Hadzaihmetovic, 2022).

Studi terkait physical work environment, employee satisfaction dan employee performance
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telah dilakukan sebelumnya. Dimana physical work environment berpengaruh positif terhadap
employee performance (Nursaid et al., 2021). Physical work environment mempengaruhi positif
terhadap employee satisfaction (Kearney et al., 2023). Compensation mempengaruhi employee
satisfaction secara positif (Nugroho & Bandono, 2023). Transformational leadership berpengaruh
secara positif terhadap employee satisfaction (George & Sreedharan, 2023). Helalat ez al. (2024)
menyampaikan transformational leadership berpengaruh positif terhadap employee performance,
sedangkan employee satisfaction berpengaruh positif terhadap employee performance (Cao et al.
2024).

Berkenaan dengan studi yang dilakukan sebelumnya oleh Kearney et al. (2023), Ateeq et
al. (2023), Cao et al. (2024) mengenai employee performance yang mempengaruhi employee
satisfaction dan variabel lainnya seperti physical work environment dan loyalty, yang dilakukan
dilingkungan toko retail grocery wilayah Dublin, Irlandia oleh (Kearney et al. 2023) dengan
demikian dalam melanjutkan penelitian sebelumnya penelitian kali ini dilakukan penambahan
variabel compensation dan transformational leadership, dimana compensation yang memadai
mendorong karyawan puas dalam bekerja (Nugroho & Bandono, 2023). Sedangkan
transformational leadership memegang peranan penting karena transformational leadership akan
memotivasi karyawan sehingga karyawan menjadi puas dan berkinerja bagus (George &
Sreedharan, 2023; Helalat er al., 2024). Maka dari itu dalam kajian ini menggunakan karyawan
ritel di jabodetabek sebagai objek kajian, yang memiliki karakteristik berbeda dengan penelitian
sebelumnya dan masih relatif jarang digunakan sebagai subjek penelitian.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa besar pengaruh physical work
environment, compensation, transformational leadership dan employee satisfaction yang dapat
mempengaruhi employee performance pada perusahaan ritel Alfamart. Diharapkan temuan ini
dapat memberikan konstribusi positif terhadap perusahaan ritel Alfamart khususnya terhadap
manajemen sumber daya manusia dalam penerapan kepemimpinan di dalam perusahaan. Sehingga
output yang diharapkan dapat memberikan pengaruh positif terhadap karyawan dalam
dukungannya terhadap pencapaian tujuan perusahaan.

LANDASAN TEORI

Physical Work Environment

Menurut Gamberale & Kjellberg (1990) physical work environment didefinisikan pada
kondisi fisik di tempat kerja seperti cahaya, suara dan suhu yang secara langsung memengaruhi
kenyamanan, kinerja dan kesehatan psikofisiologis karyawan. Sementara itu Miller & Hendrickse
(2016) mengemukakan bahwa physical work environment yang dirancang dengan baik tidak hanya
membuat karyawan merasa nyaman, tetapi juga dapat meningkatkan motivasi, keterlibatan dan
kepuasan karyawan dalam bekerja. Sedangkan Weijs-Perrée ef al. (2019) mendefinisikan physical
work environment tidak hanya berfungsi sebagai tempat bekerja, tetapi juga berperan penting
dalam mendorong interaksi sosial, kerja sama tim, serta berbagi pengetahuan di antara karyawan
tersebut. Serupa dengannya Kearney et al. (2023) physical work environment merupakan seluruh
elemen fisik yang ada di tempat kerja dan berpengaruh langsung terhadap kenyamanan serta kinerja
karyawan. Ramdhan et al. (2023) memberikan pernyataan bahwa physical work environment
adalah fasilitas penunjang seperti ruang istirahat dan toilet yang bersih mencerminkan perhatian
perusahaan terhadap kesejahteraan karyawan serta menjadi bagian penting. Physical work
environment tidak hanya berkaitan dengan fasilitas yang tersedia, tetapi juga mencakup bagaimana
ruang kerja ditata secara baik seperti: rak, meja kasir, hingga ruang penyimpanan harus dirancang
untuk mendukung pergerakan karyawan, mengurangi kelelahan fisik dan meminimalkan risiko
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kecelakaan (Lundqvist et al. 2024).

Compensation

Compensation adalah bentuk imbalan yang diberikan kepada karyawan sebagai pengakuan
atas usaha dan beban kerja mereka, yang apabila dirasa adil dan sepadan, akan menumbuhkan rasa
dihargai serta meningkatkan motivasi kerja karyawan (Permana et al. 2021). Menurut Park & Ok
(2021) compensation didefinisikan sebagai bentuk penghargaan menyeluruh yang diberikan
perusahaan kepada karyawan, baik dalam bentuk finansial maupun nonfinansial agar menciptakan
kepuasan kerja. Compensation yaitu penghargaan finansial maupun nonfinansial yang diberikan
perusahaan kepada karyawan sebagai bentuk pengakuan atas kinerja mereka dan sebagai faktor
penting dalam meningkatkan employee saticfation (Hassan, 2022). Sedangkan Aman-Ullah et al.
(2023) berpendapat bahwa compensation merupakan bentuk penghargaan nyata yang diberikan
perusahaan kepada karyawan atas kontribusi dan kerja keras selama bekerja. Selanjutnya Nugroho
& Bandono (2023) mendefinisikan compensation sebagai bentuk imbalan seperti gaji pokok,
tunjangan tetap maupun tidak tetap, bonus berbasis kinerja, hingga persepsi karyawan terhadap
keadilan sistem yang diterapkan. Maka dalam hal ini, manajemen perlu membuat sistem
compensation yang tidak hanya menarik secara finansial, tetapi juga menciptakan rasa adil dan
kepuasan bagi seluruh karyawan (Gabriel et al. 2024).

Transformational Leadership

Carless et al. (2000) menjelaskan transformational leadership merupakan gaya
kepemimpinan yang mampu meningkatkan employee satisfaction sekaligus mendorong employee
performance melalui inspirasi, perhatian individual dan pembangunan visi bersama. Akter et al.
(2021) menjelaskan juga transformational leadership merupakan gaya kepemimpinan yang
mampu menginspirasi dan membimbing karyawan agar dapat berkembang serta meningkatkan
kinerja mereka sehingga menumbuhkan kepuasan kerja. Selanjutnya, Skopak & Hadzaihmetovic
(2022) memperjelas bahwa transformational leadership mampu menciptakan suasana kerja yang
penuh semangat, membangun kepercayaan dan memberi arahan yang jelas dalam memberikan
instruksi dan pemasalahan yang dihadapi sehingga akan meningkatkan kinerja karyawan. Indikator
transformational leadership yang sering digunakan dalam penelitian meliputi kemampuan dalam
memberikan arahan yang jelas, keterlibatan dalam pengambilan keputusan, motivasi terhadap
karyawan, keadilan, serta efektivitas komunikasi (Usman et al., 2022). Raza & Yousufi (2023)
mendefinisikan tranformational leadership merupakan gaya kepemimpinan yang menginspirasi
dan memberdayakan pengikutnya dalam mencapai perubahan positif, baik pada level individu
maupun organisasi yang dilakukan oleh pemimpinnya. Sedangkan menurut George & Sreedharan
(2023) tranformational leadership tidak hanya fokus pada hasil dalam jangka pendek, tetapi juga
membentuk visi dalam jangka panjang dan mendorong pertumbuhan pribadi serta profesional para
pengikutnya. Sejalan dengan itu Lama et al. (2024) menyatakan pemimpin yang mampu memberi
teladan dan memperhatikan kebutuhan individu bawahannya akan lebih sukses dalam
mempertahankan kinerja karyawan.

Employee Satisfaction

Menurut Mira et al. (2019) employee satisfaction adalah perasaan positif yang muncul
ketika karyawan menilai pengalaman kerjanya sesuai dengan harapan dan kebutuhannya. Kearney
et al. (2023) menjelaskan bahwa employee satisfaction adalah tingkat dimana seseorang menikmati
dan menyukai pekerjaannya dan dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti lingkungan kerja,
hubungan baik dengan atasan maupun teman kerja, karir dan kompensasi. Sedangkan menurut
Ateeq et al. (2023) employee satisfaction merupakan kondisi emosional yang baik muncul dari
evaluasi terhadap pekerjaan atau pengalaman kerja secara keseluruhan, dimana tingkat kepuasan
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tersebut mencerminkan seberapa besar harapan karyawan terpenuhi oleh realitas yang mereka
alami di tempat kerja. Sebaliknya, karyawan yang tidak puas rentan mengalami kelelahan, konflik
interpersonal, serta kecenderungan untuk mencari pekerjaan di tempat lain (Ariani, 2023). Serupa
dengannya, Cao et al. (2024) mendefinisikan bahwa sikap umum seorang individu terhadap
pekerjaannya, yang mencerminkan sejauh mana individu tersebut menyukai pekerjaannya.
(Grzesiak & Ulrych, 2024) berpendapat employee satisfaction berperan penting dalam
meningkatkan produktivitas dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan, karyawan yang merasa
puas cenderung memiliki tekat kerja tinggi, jarang mengalami stres dan memiliki keinginan lebih
besar untuk tetap bertahan di perusahaan tersebut. Secara umum, indikator employee satisfaction
meliputi kepuasan terhadap pekerjaannya sendiri, hubungan dengan atasan dan rekan kerja,
kompensasi, kesempatan pengembangan karier, serta keadilan dalam perlakuan prusahaan (Sodiq
et al. 2024). Menurut Gusti et al. (2024) semakin tinggi tingkat employee satisfaction, semakin
baik pula kualitas kinerja dan kontribusi karyawan terhadap tujuan perusahaan.

Employee Performance

Menurut Li et al. (2019) employee performance merupakan indikator utama keberhasilan
suatu perusahaan yang dipengaruhi oleh employee satisfaction, compensation, transformational
leadership, serta physical work environment sehingga penting ditinjau untuk memahami
bagaimana faktor-faktor tersebut mendorong produktivitas dan kesejahteraan karyawan. Employee
performance merupakan hasil kerja yang dicapai karyawan dalam melaksanakan tugas yang
diberikan, didasarkan pada kemampuan, pengalaman dan produktifitas karyawan tersebut
(Kearney et al., 2023). Individu yang termotivasi cenderung memiliki tingkat produktivitas lebih
tinggi karena dorongan internal dan eksternal yang menggerakkan perilaku kerja (Ateeq et al.,
2023). Dalam sektor ritel, di mana tekanan kerja cukup tinggi dan motivasi menjadi penopang
utama agar karyawan tetap bekerja secara optimal meskipun dalam kondisi dinamis (Cao ef al.,
2024). Menurut (Grzesiak & AUlrych, 2024), employee performance dipengaruhi oleh kemampuan
dan motivasi; artinya seseorang yang memiliki potensi tinggi belum tentu berkinerja baik apabila
tidak memiliki motivasi kerja yang memadai. Di samping itu, fleksibilitas kerja dan keterampilan
komunikasi juga menjadi bagian dari standar kinerja yang harus dipenuhi, karena pelanggan
mengharapkan pelayanan yang ramah dan solutif dalam setiap interaksi (Sodiq et al., 2024).
Evaluasi yang berkelanjutan ini memungkinkan perusahaan untuk mengidentifikasi karyawan yang
memiliki performa unggul maupun yang perlu ditingkatkan. Selain itu, sistem penilaian yang
transparan dan objektif juga memberikan motivasi kepada karyawan untuk bekerja giat dan disiplin
(Gusti et al., 2024).

METODE PENELITIAN

Dalam studi yang dilakukan penulis, pengukuran variabel yang diteliti mengadopsi dari
penelitian sebelumnya. Dimana variabel physical work environment diukur dengan 12 pernyataan
yang diadopsi dari (Kearney et al., 2023). Selanjutnya untuk compensation penulis menggunakan
5 pernyataan yang diadopsi dari (Hassan, 2022). Variabel transformational leadership diukur
dengan 7 pernyataan yang diadaptasi dari (Carless et al., 2000). Untuk employee satisfaction diukur
dengan menggunakan 6 pernyataan dimana diadaptasi dari (Kearney et al., 2023). Untuk variabel
employee performance yang merupakan variabel terakhir yang digunakan, peneliti menggunakan
5 pernyataan yang diperoleh dari (L1 et al., 2019). Skala likert dengan 4 skala mulai dari 1 (sangat
tidak setuju) hingga 4 (sangat setuju) digunakan dalam pengukuran semua item tersebut.
Akumulasi pengukuran berjumlah 35 pernyataan.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Alfamart yang ada di jabodetabek. Metode
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dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria sampel yaitu
karyawan Alfamart yang memiliki masa kerja minimal 2 tahun. Jumlah minimum sampel dalam
penelitian ini ditentukan sebanyak 175 responden, mengacu pada pedoman yang dikemukakan oleh
(Hair et al. 2019) yang menetapkan sampel minimum berdasarkan jumlah pernyataan kuisioner
dikalikan lima. Dengan 35 pernyataan, diperoleh kebutuhan minimal 175 responden (35 x 5 =175).
Metode penyebaran kuesioner menggunakan Google Forms yang disebarkan melalui WhatsApp.
Penelitian ini menggunakan pendekatan bersifat deduktif yang artinya menguji atau
mengkonfirmasi hipotesis studi sebelumnya, maka untuk analisis datanya menggunakan Structural
Equation Modeling (SEM) berbasis Covariance Based (CB-SEM) (Afthanorhan et al., 2020).
Aspek lain dilakukan uji confirmatory factor analysis dan uji hipotesis dengan nilai P-Value
sebesar minimal 0,05. Penelitian ini mengukur uji validitas dan reliabilitas menggunakan analisis
faktor. Uji validitas dilakukan melalui Confirmatory factor analysis dengan melihat nilai Kaiser-
Meyer-Olkin measure of sampling (KMO) dan Measure of Sampling Agequacy (MSA), diman nilai
perolehan KMO dan MSA diatas 0,5 menunjukkan kelayakan analisis faktor. Berikutnya, uji
reliabilitas dinyatakan terpenuhi apabila nilai dari ¢ronbach alpha lebih dari 0,7 (Hair et al. 2019).
Dilihat dari hasil pre-test yang disebarkan kepada 37 responden, seluruh variabel dalam
penelitian ini telah memenubhi persyaratan uji KMO dan Bartlett’s Test, sertanilai MSA pada setiap
indikator lebih dari 0,5 (Hair et al., 2019), sehingga dinyatakan valid untuk keseluruhan variabel,
namun pada variabel physical work environment terdapat 5 pernyataan yang memiliki nilai
korelasi di bawah kriteria yang ditetapkan, sehingga tersisa 12 pernyataan valid dari 17 pernyataan.
Sedangkan pada variabel employee satisfaction dari 7 pernyataan hanya 6 pernyataan yang valid.
Selain itu, ditemukan 1 pernyataan pada variabel employee satisfaction yang secara statistik
memenuhi kriteria, namun berdasarkan masukan responden dinilai kurang jelas, sehingga
dilakukan perbaikan operasionalisasi pernyataan agar lebih mudah dipahami dan tidak
menimbulkan perbedaan penafsiran. Berikutnya, pada uji reliabilitas yang menggunakan
pengukuran Cronbach’s Alpha, diperoleh bahwa seluruh indikator pernyataan dalam kuesioner
telah memenuhi kriteria reliabel, dengan nilai Cronbach’s Alpha diatas 0,7. Adapun jumlah total
responden dalam penelitian ini sebanyak 337 responden. Hubungan antar variabel digambarkan

sebagai berikut:

Hs

Employee
Satisfaction

Physical work
environment

Employee
Performance

Hy+

Gambar 1. Model Penelitian
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Berdasarkan model penelitian di atas, maka hipotesis yang dapat diajukan adalah:
H1 : Hubungan physical work environment berpengaruh secara positif terhadap employee performance
H2 : Hubungan physical work environment berpengaruh secara positif terhadap employee satisfaction
H3 : Hubungan compensation berpengaruh secara positif terhadap employee satisfaction
H4 : Hubungan transformational leadership berpengaruh secara positif terhadap employee
satisfaction
HS5 : Hubungan transformational leadership berpengaruh secara positif terhadap employee
performance
H6 : Hubungan compensation berpengaruh secara positif terhadap employee performance
H7 : Hubungan employee satisfaction berpengaruh secara positif terhadap employee
performance

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan kuesioner yang disebarkan secara daring melalui Google Form, diperoleh 337
responden yang telah memenuhi kriteria penelitian. Dari jumlah tersebut, responden perempuan
sebesar 52,2% dan laki-laki 47,8%, dengan seluruh responden merupakan karyawan Alfamart yang
telah bekerja lebih dari dua tahun. Selanjutnya, kelompok usia 18-24 tahun (43,3%) mendominasi
responden yang terlibat dan mayoritas memiliki pendidikan terakhir SMA/SMK (84,3%).

Studi ini melakukan uji validitas dengan reflective measurement models yang mengacu
pada (Hair ef al, 2019) sehingga menunjukkan hasil yang valid pada semua variable. Hasil
pengujian outer model menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai loading factor > 0,70
lampiran 5. Selanjutnya, pada uji reliabilitas digunakan batas minimal nilai construct reliability
(CR) sebesar 0,60 dan nilai variance extracted (AVE) yang direkomendasikan sebesar 0,50
menunjukkan bahwa semua variabel telah memenuhi kriteria. Pada quality criteria perolehan nilai
construct reliability and validity pada pengujian reliabilitas melalui nilai Composite Reliability
(CR) dan Average Variance Extracted (AVE) juga menu bahwa semua variabel telah memenuhi
kriteria, dengan nilai CR > 0,70 dan AVE > 0,50. Adapun hasil CR dan AVE masing-masing
variable: Physical Work Environment (CR=0,946; AVE=0,596), Compensation (CR=0,911;
AVE=0,678), Transformational Leadership (CR=0,969; AVE=0,818), Employee Satisfaction
(CR=0,892; AVE=0,579) dan Employee Performance (CR=0,951; AVE=0,799).

Penelitian ini juga melakukan uji Discriminant Validity dengan menggunakan pendekatan
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) dengan nilai ambang batas <0,90. Secara keseluruhan
penelitian ini telah menunjukkan kemampuan yang baik yang menandakan bahwa masing-masing
konstruk mengukur konsep yang berbeda. Namun ditemukan satu pasang konstruk yang
menunjukkan nilai HTMT >0,90, yaitu physical work environment-compensation dengan nilai
HTMT 0,929 tetapi masih dapat diterima. Dalam uji Fornell-Larcker criterion juga menunjukkan
sebagian konstruk sudah memenubhi kriteria, namun demikian terdapat indikasi belum terpenuhinya
discriminant validity pada physical work environment-employee performance (0.849).

Analisis uji struktural dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui nilai R? yang
menggambarkan sejauh mana variabel independen mampu menjelaskan variabel dependen dalam
penelitian. Berdasarkan analisis, diperoleh hasil sebagai berikut: variabel Employee Performance
(EP) memiliki nilai R? sebesar 0,805, yang menunjukkan bahwa sekitar 80,5% variasi dalam
Employee Performance dapat dijelaskan oleh variable yang mengarah ke Employee Performance,
sisanya sebanyak 19,5% dipengaruhi oleh variabel lain diluar studi ini. Employee Satisfaction (ES)
memiliki pilai R? sebesar 0,676 yang menunjukkan bahwa sekitar 67,6% variasi dalam Employee
Satisfaction dapat dijelaskan oleh variable yang mengarah ke Employee Satisfaction, sebesar
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32,4% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain diluar studi ini. Sementara itu, dari hasil goodness of
fit model dengan indikator Chi-Square sebesar 3096.142, Chi-Square/df memiliki nilai 5.599, AIC
pada model yang memiliki nilai 3250.142 dan CAIC adalah 3544.288 yang menunjukkan hasil
belum memadai. Sementara itu, untuk tingkat kecocokan model dengan nilai RMSEA diperoleh
0.117, dengan RMSEA low 90% CI sebesar 0.113 dan RMSEA high 90% CI sebesar 0.121, dan
untuk Critical N memperoleh 5.599 menunjukkan bahwa model belum sepenuhkan fit atau kurang
baik dengan indikasi marginal fit. Secara keseluruhan, hasil uji kesesuaian ini menunjukkan bahwa
model belum sepenuhnya fit sehingga hasil perlu dianalisis secara hati-hati dengan

mempertimbangkan keterbatasan model yang ada. Selanjutnya, studi ini menyajikan path diagram
T-Value sebagai berikut:
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Gambar 1. Path Diagram T-Value

Hasil uji Structural Model melalui Path Coefficients yang dilihat pada tabel 1. Merujuk
pada Path Diagram P-Value pada gambar 2 diatas, diperoleh hasil pengujian hipotesis dalam
penelitian sebagai berikut:

Tabel 1. Uji Hipotesis Model Penelitian

Hipotesis Pernyataan Original | Nilai  T- | Nilai P- Keteranean
P Hipotesis Sample | Statistics | Value g
HI Physical Work | 0,573 2,703 0,004 Data
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Environment mendukung
memiliki pengaruh hipotesis
positif pada
Employee
Performance
Physical Work
Environment
e s Data
H2 memiliki - efek | ) (og 3087 0,001 | mendukung
positif pada . .
hipotesis
Employee
Satisfaction
Compensation
memiliki pengaruh Data
H3 positif atas | 0,451 2,516 0,006 mendukung
Employee hipotesis
Satisfaction
Transformational
Leadership Data
H4 berdampak positif | 0,322 2,330 0,010 mendukung
terhadap Employee hipotesis
Satisfaction
Transformational
Leadership Data  tidak
HS5 berdampak positif | -0,111 1,224 0,111 mendukung
terhadap Employee hipotesis
Performance
Compensation
memiliki efek Data  tidak
H6 positif atas | -0,077 0,567 0,286 mendukung
Employee hipotesis
Performance
Employee
Satisfaction Data
H7 berpengaruh positif | 0,453 2,054 0,020 mendukung
atas Employee hipotesis
Performance

Dari hasil tabel Uji Hipotesis Model Penelitian, terlihat bahwa terdapat 2 hipotesis dengan
nilai P-Value lebih besar dari 0,05, yang menunjukkan bahwa data tidak mendukung hipotesis
tersebut. Hipotesis yang tidak mendukung studi ini yaitu H5 dan H6, Namun, H1, H2, H3, H4 dan
H7 mendapatkan dukungan karena menghasilkan P-Value yang kurang dari 0,05. Sehingga hasil
pengujian ini menunjukkan dukungan terhadap 5 hipotesis tersebut yang menyatakan bahwa
physical work environment memiliki pengaruh positif terhadap employee performance, physical
work environment memiliki efek positif pada employee satisfaction, compensation memiliki
pengaruh positif atas employee satisfaction, transformational leadership berdampak positif
terhadap employee satisfaction dan employee satisfaction berpengaruh positif atas employee
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performance.

Berikutnya pada Specific Indirect Effect hasil pengujian menunjukkan bahwa pengaruh
compensation terhadap employee performance melalui employee satisfaction memiliki nilai
koefisien sebesar 0,204 dengan p-value sebesar 0,028, sehingga dapat disimpulkan bahwa
employee satisfaction berperan sebagai variabel mediasi antara compensation dan employee
performance.

Specific indirect effects (standardized) - Mean, STDEV, T values, p values

Original sample (0) Sample mean (M)  Standard deviation (ST... T statistics (|O/STDEV]) P values

PWE->ES-> EP 0.276 033 0,196 1405 0080
T->EB->EP 0.146 0.160 0.093 1.569 0059
COM -> ES-> EP 0.204 0.198 0.106 1918 0.028

Gambar 2. Specific Indirect Effect
DISKUSI

Dalam penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh physical work environment,
compensation dan transformational leadership terhadap employee satisfaction serta employee
performance pada karyawan ritel Alfamart. Pembahasan hasil penelitian dilakukan dengan
mengaitkan temuan empiris, teori yang relevan, hasil pengujian terdahulu, serta kondisi nyata yang
dirasakan oleh responden berdasarkan jawaban kuesioner yang telah diisi. Hasil pengujian
hipotesis menunjukkan bahwa physical work environment berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee performance. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin baik kondisi physical
work environment yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja yang
dihasilkan. Aspek-aspek seperti pencahayaan, kebersihan, kenyamanan ruang kerja, serta tata letak
area kerja dinilai sebagai faktor penting dalam mendukung aktivitas sehari-hari. Physical work
environment yang nyaman dan kondusif mampu meningkatkan fokus kerja, mengurangi tingkat
kelelahan, serta menjaga stamina karyawan selama menjalankan tugas. Dalam konteks ritel modern
seperti operasional toko, kondisi fisik tempat kerja yang tertata dan mendukung memungkinkan
karyawan melayani pelanggan secara lebih efektif dan efisien, sehingga berdampak langsung pada
peningkatan kinerja. Temuan ini sejalan yang dilakukan oleh (Susanto ef al., 2023; Ramdhan e¢
al., 2023; Nursaid et al., 2021) yang menunjukkan bahwa physical work environment berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee performance, di mana lingkungan kerja fisik yang aman,
nyaman, dan mendukung mampu mendorong peningkatan kinerja karyawan dalam pada sebuah
perusahaan.

Selanjutkan, pengujian lain memperlihatkan bahwa physical work environment
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee satisfaction, ini menunjukkan bahwa
semakin baik kondisi lingkungan kerja fisik yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja yang mereka rasakan. Lingkungan kerja yang bersih, aman, tertata, serta
mendukung aktivitas mampu menciptakan suasana kerja yang lebih nyaman dan menyenangkan.
Seperti pencahayaan yang memadai, tata letak area kerja yang teratur, serta sirkulasi udara yang
baik dapat membantu karyawan menjalankan tugas dengan lebih nyaman dan mengurangi tekanan
kerja. Ketika karyawan merasa lingkungan kerjanya mendukung, mereka cenderung lebih
menerima kondisi pekerjaan dan menunjukkan tingkat kepuasan yang lebih tinggi. Merujuk pada
pengujian sebelumnya yang dilakukan oleh Shetty et al. (2025) yang menunjukkan bahwa physical
work environment berpengaruh signifikan terhadap employee satisfaction, di mana lingkungan
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kerja fisik yang nyaman dan berkualitas mampu meningkatkan pengalaman kerja karyawan, yang

pada akhirnya berakibat pada peningkatan kinerja dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya.

Studi ini membuktikan bahwa compensation berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee satisfaction. Kondisi ini menunjukkan bahwa semakin baik sistem compensation yang
diterapkan perusahaan, maka semakin tinggi tingkat employee satisfaction. Compensation tidak
hanya dipandang sebagai pemenuhan kebutuhan ekonomi, tetapi juga sebagai bentuk apresiasi dan
pengakuan atas kontribusi karyawan. Pemberian gaji yang sesuai, insentif penjualan, serta
tunjangan yang adil menjadi faktor penting dalam menciptakan rasa aman dan dihargai. Ketika
karyawan merasa sistem compensation yang diterapkan transparan dan layak, mereka cenderung
memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih stabil dan positif terhadap perusahaan. Penemuan ini
sejalan dengan penc¢litian yang dilakukan oleh (Nugroho & Bandono, 2023; Milhem ef al., 2024)
yang menyatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan, karena pemberian kompensasi yang adil dan layak mampu meningkatkan rasa
dihargai serta kenyamanan karyawan dalam menjalankan pekerjaannya.

Pengujian berikutnya membuktikan bahwa transformational leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee satisfaction, ini menunjukkan bahwa semakin baik
penerapan transformational leadership, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan.
Pemimpin yang mampu memberikan motivasi, perhatian individual, serta arahan yang jelas dapat
menciptakan hubungan kerja yang lebih harmonis dan suportif. Maka interaksi antara atasan dan
karyawan berlangsung secara intens dalam aktivitas operasional sehari-hari. Oleh karena itu, gaya
kepemimpinan yang terbuka, komunikatif dan peduli terhadap kondisi bawahan berperan penting
dalam membentuk persepsi positif karyawan terhadap pekerjaannya. Ketika karyawan merasa
didukung dan dihargai oleh atasan, mereka cenderung menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang
lebih tinggi. Hasil kajian ini serupa dengan (Raza & Yousufi, 2023; George & Sreedharan, 2023;
Akter et al., 2021) bahwa transformational leadership berpengaruh positif terhadap employee
satisfaction karena pemimpin yang mampu memberikan inspirasi, dukungan psikologis, serta
menciptakan iklim kerja yang seimbang dan penuh kepercayaan dapat membuat karyawan merasa
lebih dihargai, nyaman dan puas baik terhadap pekerjaan maupun perkembangan kariernya.

Salah satu temuan yang menarik bahwa transformational leadership tidak berpengaruh
signifikan terhadap employee performance. Temuan ini mengindikasikan bahwa gaya
kepemimpinan belum mampu meningkatkan employee performance secara langsung. Dalam
pekerjaan yang bersifat rutin dan terstruktur, pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja cenderung
terbatas. Karyawan lebih banyak bekerja mengikuti SOP dan target yang telah ditetapkan
perusahaan. Dalam kondisi seperti ini, kinerja karyawan lebih ditentukan oleh sistem kerja
dibandingkan oleh gaya kepemimpinan yang inspiratif. Pengujian ini sejalan dengan Darmaeti et
al. (2025) transformational leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap employee
performance, yang menunjukkan bahwa upaya pemimpin dalam memberikan inspirasi dan
mendorong perubahan belum tentu secara langsung berdampak pada peningkatan kinerja.

Temuan yang lainnya juga membuktikan compensation bahwa tidak berpengaruh
signifikan terhadap employee performance. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan belum
merasakan adanya hubungan yang jelas antara kinerja yang mereka tunjukkan dengan imbalan
yang diterima. Kondisi tersebut menyebabkan compensation tidak dipersepsikan sebagai
pendorong utama bagi karyawan untuk bekerja lebih optimal. Kinerja karyawan sangat dipengaruhi
oleh standar operasional prosedur (SOP) dan target kerja yang telah ditentukan perusahaan.
Karyawan dituntut untuk mencapai tingkat kinerja tertentu terlepas dari variasi kompensasi yang
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dirasakan. Pengujian ini sejalan dengan Purwati et al. (2023) yang menyatakan bahwa kompensasi
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan karena kompensasi cenderung
dipersepsikan sebagai hak rutin atas pekerjaan, bukan sebagai pendorong utama untuk
meningkatkan performa kerja. Namun diluar dari hipotesis penelitian berdasarkan uji statistik
menunjukkan bahwa ada peran mediasi dari employee satisfaction dimana compensation akan
berpengaruh ke employee performance apabila karyawan memiliki kepuasan dalam bekerja. Hal
ini sejalan dengan (Navila, 2025) yang menyatakan kompensasi tidak berpengaruh positif secara
langsung terhadap employee performance, ini mengindikasikan bahwa kompensasi belum tentu
mampu meningkatkan kinerja apabila belum memenuhi harapan dan rasa keadilan karyawan,
namun, ketika kompensasi dimediasi oleh employee satisfaction, pengaruhnya terhadap kinerja
menjadi signifikan, karena kepuasan kerja mendorong kinerja karyawan.

Terakhir hasil berikutnya terbukti bahwa employee satisfaction berpengaruh positif
terhadap employee performance. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung
menampilkan sikap kerja yang lebih positif, bertanggung jawab dan konsisten dalam menjalankan
tugas. Kepuasan kerja mendorong karyawan untuk bekerja dengan perasaan yang lebih nyaman,
sehingga berdampak pada peningkatan kinerja. kepuasan kerja sangat berkaitan dengan kualitas
pelayanan dan ketepatan pelaksanaan tugas. Karyawan yang puas cenderung lebih fokus dan
berkomitmen terhadap pekerjaannya, yang pada akhirnya tercermin dalam kinerja yang lebih baik.
Oleh karena itu kajian ini sejalan dengan studi Sodiq et al.(2024) bahwa kepuasan kerja memiliki
peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, karena ketika karyawan merasa puas secara
psikologis dan profesional, mereka cenderung menunjukkan keterlibatan kerja yang lebih tinggi
serta kinerja yang lebih optimal.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, bahwa ini berhasil
menguji sebagian besar variabel, meskipun ada dua hubungan tidak menunjukkan pengaruh
langsung satu sama lain. pengkajian ini menunjukan bahwa physical work environment terbukti
memiliki pengaruh positif terhadap employee satisfaction, terlihat dari persepsi karyawan yang
menilai pengaturan lampu di toko sudah sangat baik, penggunaan warna mampu menciptakan
suasana kerja yang menyenangkan, serta audio dan video iklan yang diputar dinilai sesuai dan
membantu kelancaran pekerjaan. Physical work environment yang nyaman dan mendukung
tersebut membuat karyawan merasa lebih betah dan puas dalam menjalankan aktivitas kerja sehari-
hari. Sama halnya dengan physical work environment memiliki pengaruh positif terhadap employee
performance, pencahayaan di tempat kerja yang cukup memberikan kenyamanan, pengaturan
volume audio dan video promosi dinilai sesuai sehingga tidak mengganggu konsentrasi, serta
aroma di lingkungan kerja yang menyenangkan dan mendukung kenyamanan selama bekerja.

Selanjutnya, compensation memiliki pengaruh positif terhadap employee satisfaction, hal
ini menunjukan karyawan yang merasa dihargai melalui pemberian penghargaan bagi karyawan
berprestasi, penerimaan bonus atau kenaikan gaji yang disesuaikan dengan kinerja dan masa kerja,
serta dukungan fasilitas dan manfaat nonfinansial lainnya membuat karyawan merasa diakui
kontribusinya, diperlakukan secara adil dan diperhatikan oleh perusahaan, sehingga meningkatkan
kepuasan mereka dalam bekerja. Berikutnya hasil temuan menunjukkan bahwa transformational
leadership berdampak positif terhadap employee satisfaction, karyawan yang merasakan adanya
rasa saling percaya dan kerja sama yang baik dengan atasan, melihat atasan sebagai sosok yang
kompeten dan menginspirasi, serta mendapatkan dorongan untuk berpikir kreatif dan berani
menyampaikan pertanyaan atau ide membuat karyawan merasa dihargai, didukung dan nyaman
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dalam lingkungan kerjanya, sehingga meningkatkan employee satisfaction. Selain itu, temuan ini

membuktikan bahwa employee satisfaction berpengaruh positif terhadap employee performance,

karyawan merasa bangga dan loyal terhadap perusahaan sebagai pilihan utama tempat bekerja,

serta perasaan senang dan menikmati pekerjaan sehari-hari. Tingkat kepuasan tersebut mendorong

karyawan untuk bekerja dengan lebih sungguh-sungguh, bertanggung jawab dan menunjukkan
kinerja yang lebih optimal.

Hasil eksplorasi berikutnya juga menunjukkan bahwa compensation tidak terbukti
berpengaruh secara langsung terhadap employee performance, meskipun karyawan menerima
insentif, bonus, serta diberikan tanggung jawab dan kebebasan dalam menyelesaikan tugas, hal ini
belum cukup untuk secara langsung meningkatkan kinerja mereka. Terakhir transformational
leadership tidak menunjukkan pengaruh langsung yang signifikan terhadap employee
performance, karena meskipun karyawan merasakan adanya visi yang jelas dari atasan serta
perlakuan yang menghargai keunikan dan dukungan pengembangan diri, hal tersebut belum cukup
untuk mendorong peningkatan kinerja secara langsung.

Selain itu, pengkajian ini memiliki sejumlah keterbatasan yang perlu menjadi perhatian
dalam menafsirkan dan memahami hasil penelitian. Pertama, penelitian ini hanya dilakukan pada
karyawan ritel Alfamart, sehingga hasil kajian belum tentu dapat digeneralisasikan pada sektor
industri lain dengan karakteristik pekerjaan yang berbeda. Kedua, data dalam penemuan ini
dikumpulkan melalui kuesioner, sehingga sangat bergantung pada persepsi dan kejujuran
responden dalam memberikan jawaban, yang berpotensi menimbulkan bias persepsi sehingga
belum sepenuhnya merepresentasikan kondisi nyata di lapangan. Ketiga, variabel yang diteliti
dalam penelitian ini masih terbatas pada compensation, physical work environment,
transformational leadership, employee satisfaction dan employee performance. Masih terdapat
berbagai faktor lain yang berpotensi mempengaruhi kinerja karyawan, seperti motivasi kerja,
beban kerja, stres kerja dan komitmen organisasi, yang belum tercakup dalam kajian ini.

Berdasarkan berbagai keterbatasan yang telah diidentifikasi, peneliti selanjutnya
disarankan untuk memperluas objek kajian ke sektor industri lain atau perusahaan ritel dengan
karakteristik yang berbeda, sehingga temuan penelitian dapat dibandingkan dan digeneralisasikan
secara lebih luas. Penelitian berikutnya juga dianjurkan untuk memasukkan variabel lain yang
berpotensi memengaruhi kinerja karyawan, seperti motivasi kerja, komitmen organisasi, beban
kerja, maupun stres kerja, agar diperoleh pemafiaman yang lebih komprehensip mengenai raktor-
faktor yang menentukan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk
memanfaatkan metode pengumpulan data yang lebih bervariasi, seperti wawancara atau observasi,
guna melengkapi dan memperkaya informasi yang diperoleh dari kuesioner. Dengan demikian,
hasil penelitian ini diharapkan dapat menggambarkan kondisi lapangan secara lebih mendalam dan
akurat.

Temuan penelitian ini menghadirkan sejumlah implikasi manajerial yang dapat dijadikan
dasar pertimbangan bagi pihak manajemen Alfamart dalam mengambil keputusan strategis.
Pertama pentingnya perhatian manajemen terhadap pengelolaan physical work environment,
pencahayaan yang optimal, pemilihan warna yang tepat, serta pengaturan audio dan video iklan
yang tidak mengganggu perlu terus dipertahankan dan disesuaikan dengan kebutuhan karyawan
agar menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan menyenangkan, perusahaan dapat
meningkatkan employee satisfaction yang pada akhirnya berdampak positif pada semangat kerja,
kinerja dan kualitas pelayanan. Kedua Manajemen juga perlu secara konsisten menjaga
pencahayaan yang memadai, mengatur volume audio dan video agar tidak mengganggu, serta
memastikan aroma lingkungan kerja tetap nyaman guna mendukung fokus dan meningkatkan
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employee performance secara optimal. Ketiga perusahaan perlu menerapkan sistem compensation
yang adil dan transparan, pemberian penghargaan, insentif finansial, serta fasilitas pendukung kerja
sebaiknya dikelola secara konsisten agar karyawan merasa puas, termotivasi dan loyal terhadap
perusahaan. Keempat perusahaan perlu mendorong para pimpinan untuk menerapkan gaya
kepemimpinan transformasional secara konsisten, membangun kepercayaan, menjadi teladan yang
inspiratif, serta menciptakan ruang bagi karyawan untuk berinovasi dan berkembang agar
berdampak positif pada kinerja serta keberlangsungan organisasi.

Kelima perusahaan perlu secara berkelanjutan menciptakan kondisi kerja yang mampu
meningkatkan employee satisfaction, dengan memastikan karyawan merasa nyaman, dihargai dan
menikmati pekerjaannya, perusahaan dapat mendorong peningkatan kinerja, produktivitas, serta
kualitas hasil kerja secara keseluruhan. Keenam Perusahaan sebaiknya mengintegrasikan
kompensasi dengan berbagai faktor pendukung lain yang mampu meningkatkan kepuasan kerja,
seperti pengakuan atas kontribusi individu, peluang pengembangan karir, serta dukungan
lingkungan kerja yang kondusif. Dengan cara ini, kompensasi tidak hanya dipandang sebagai
imbalan semata, tetapi juga menjadi sarana strategis untuk memotivasi karyawan agar bekerja
secara lebih optimal dan berkelanjutan. Ketujuh perusahaan perlu menggabungkan kepemimpinan
transformasional dengan strategi lain yang mampu memotivasi karyawan untuk bekerja lebih
produktif, seperti peningkatan kepuasan kerja, sistem penghargaan yang adil atau pelatihan
keterampilan dalam mendorong kinerja karyawan secara optimal.
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