P-ISSN : 2654-4946
DOI : 10.37817/IKRAITH-EKONOMIKA E-ISSN : 2654-7538

Determinan Kinerja Karyawan PT. Lantera Karya Aditama

di Mediasi Kemampuan Kerja

1Sindy Caesar Angelina, 2Maya Syafriana Effendi, SEndri Sentosa, “Rinaldi
1234 Manajemen, Universitas Persada Indonesia - Y.A.1, Jakarta Pusat

E-mail: 1sindycsrangelina@gmail.com, 2maya.effendi@upi-yai.ac.id, 3endrisentosa@upi-
yai.ac.id, *rinaldi@upi-vyai.ac.id

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan memprediksi “Determinan Kinerja Karyawan
PT. Lantera Karya Aditama Di Mediasi Kemampuan Kerja”. Dalam penelitian ini metode penelitian
deskriptif yang digunakan dengan jenis penelitian kuantitatif dan korelasional observasional.
Adapun teknik pengumpulan data dengan kuesioner dan observasi. Populasi penelitian ini adalah
seluruh karyawan PT. Lantera Karya Aditama yang berjumlah 49 responden sekaligus menjadi
sampel penelitian. Perangkat lunak yang digunakan untuk menganalisis adalah SmartPLS versi
4.1.05.

Hasil penelitian menunjukkan, Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan, Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Kemampuan Kerja, Kemampuan
Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan, Pengalaman Kerja tidak berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan, Pengalaman Kerja berpengaruh positif terhadap Kemampuan Kerja,
Kemampuan Kerja tidak memediasi pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan,
adapun Kemampuan Kerja memediasi pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT.
Lantera Karya Aditama.

Kata kunci : Gaya Kepemimpinan, Pengalaman Kerja, Kinerja Karyawan, Kemampuan
Kerja

ABSTRACT

This study aims to analyse and predict "The Effect of Leadership Style and Work Experience
on Employee Performance of PT Lantera Karya Aditama Mediated by Work Ability". In this study,
descriptive research methods were used with quantitative research types and observational
correlation. The data collection techniques with questionnaires and observations. The population
of this study were all employees of PT Lantera Karya Aditama, totalling 49 respondents as well as
the research sample. The software used to analyse is SmartPLS version 4.1.0.5. The results showed
that, Leadership Style has a positive effect on Employee Performance, Leadership Style has a
positive effect on Work Ability, Work Ability has a positive effect on Employee Performance, Work
Experience has no effect on Employee Performance, Work Experience has a positive effect on Work
Ability in employees, Work Ability does not mediate the effect of Leadership Style on Employee
Performance, while Work Ability mediates the effect of Work Experience on Employee Performance
in employees of PT. Lantera Karya Aditama.

Keyword : Leadership Style, Work Experience, Employee Performance, Work Ability
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1. PENDAHULUAN penelitian menurut (Jopanda, 2021)

Sumber daya manusia sangat
mempengaruhi  tercapainya  suatu
tujuan perusahaan. Mengelola sumber
daya manusia dalam suatu organisasi
merupakan hal yang sulit. Maka dari itu
sumber daya manusia berperan penting
dalam mencapai tujuan organisasi.
Karena dalam  organisasi ada
keterkaitan berbagai elemen, yaitu
karyawan, pimpinan maupun sistem itu
sendiri. Perusahaan harus
memperhatikan hubungan yang baik
antar karyawan dan atasan. (Sutrisno,
2014:75) dalam  (Abrorussalam &
Darwinsyah, 2024, p. 82)

Kinerja karyawan yang konsisten
berdampak  baik  pada  kepuasan
pelanggan, memperkuat citra merek
dan meningkatkan keberlanjutan bisnis.
Maka dari itu, memahami dan

hasil penelitian menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.
Pengalaman kerja yang dimiliki
karyawan harus sesuai dengan keahlian
dan kemampuan yang dimiliki maka
perusahaan akan lebih mudah dalam
mencapai tujuan Kinerja. Berdasarkan
penelitian terdahulu menurut (Sofian &
Julkarnain, 2019) hasil penelitian
menunjukkan bahwa pengalaman kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Kemampuan kerja pada
seseorang dapat bertambah sesuai
dengan seberapa seringnya orang
tersebut melatih skill dan memotivasi
dirinya. Hal ini dapat dipertegas dengan
hasil penelitian oleh (Prayogi &
Annisa, 2023) tentang = pengaruh
pengalaman kerja  dan kemampuan
kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil

meningkatkan ~ kinerja  karyawan penelitian menyatakan bahwa
merupakan  bagian integral  dari kemampuan kerja berpengaruh positif
manajemen sumber daya manusia yang terhadap kinerja karyawan.
efektif. (Hartika et al., 2023) dalam Sebagaimana penelitian yang

(Steven & Yanuar, 2024, p. 478)

dilakukan oleh (Juned et al., 2021)

Untuk mencapai tujuan berdasarkan hasil penelitian
perusahaan, gaya kepemimpinan menunjukkan bahwa kemampuan kerja
pengalaman kerja dan kemampuan berpengaruh terhadap kinerja
kerja yang efektif juga sangat berperan karyawan.
penting. Gaya kepemimpinan dapat Melalui hasil penelitian
dicapai dengan memberikan motivasi terdahulu tersebut dan pengamatan
kepada karyawan yang berada di bawah yang penulis amati pada saat
arahan pimpinan untuk melaksanakan melakukan pra survey kepada 10
tugas yang diberikan kepada mereka responden. Hasil pra  survei
dengan cara mengoptimalkan produksi menunjukkan bahwa gaya

dan efisiensi merupakan inti dari
kepemimpinan. Gaya kepemimpinan
mengarahkan sumber daya manusia
yang mengandalkan pengalaman dan

kepemimpinan PT Lantera Karya
Aditama masih kurang baik dengan
rata-rata 44, berada pada pernyataan
tidak setuju. Hal ini dapat diduga

semangatnya untuk mencapai tujuan bahwa menurunnya gaya
kinerja karyawan agar lebih unggul dari kepemimpinan dikarenakan pemimpin
kandidat lainnya. Hal ini sejalan tidak berhasil memotivasi  serta

dengan penelitian yang dilakukan oleh

kurangnya arahan yang jelas kepada

(Sulantara et al., 2020) hasil penelitian bawahan dalam menyelesaikan
menunjukkan bahwa gaya masalah. Pengalaman kerja,
kepemimpinan berpengaruh terhadap kemampuan  kerja dan  Kinerja
kinerja karyawan. Sedangkan, karyawan PT Lantera Karya Aditama
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juga masih kurang baik. Dengan rata-
rata pengalaman kerja 39, berada pada
pernyataan tidak setuju dan sangat
tidak setuju. Hal ini dapat diduga
bahwa menurunnya pengalaman kerja
dikarenakan tidak terciptanya
pengembangan kompetensi karyawan
yang terstruktur seperti kurangnya
pemberian pelatihan dan rutinitas kerja
yang monoton tanpa tantangan baru,
sama hal nya pada dugaan Kkinerja
karyawan dengan rata-rata 42,
menyatakan kurang setuju. Dengan
rata-rata kemampuan kerja 41, berada
pada pernyataan tidak setuju. Hal ini
dapat diduga bahwa menurunnya
kemampuan kerja dikarenakan
karyawan enggan untuk meninggalkan
kebiasaan lama, kurangnya
kepercayaan diri atau selalu takut untuk
mengambil peran dan tanggung jawab
yang lebih besar.

Berdasarkan latar belakang di

atas, maka alasan memilih judul
penelitian ini dikarenakan menurut
pandangan peneliti gaya

kepemimpinan, pengalaman kerja dan
didasari dengan kemampuan kerja
merupakan  tolak  ukur  untuk
mengetahui Kinerja karyawan
kaitannya untuk mengukur seberapa
jauh  kontribusi ~ yang diberikan
karyawan untuk perusahaan.

2. LANDASAN TEORI

Manajemen

Manajemen adalah proses penting
dalam setiap organisasi yang bertujuan
untuk mencapai tujuan dengan cara yang
terencana dan terorganisir. Manajemen
yang baik dapat mengarah pada
keberhasilan dan keberlanjutan organisasi.
(Elbadiansyah, 2023, p. 2), (Aditama,
2020, p. 2), (Harto et al., 2021, p. 56).

Goal Setting Theory

Goal setting theory awalnya
dikemukakan oleh Locke Goal Setting
menjelaskan, bahwa yang memperlihatkan
adanya Kketerkaitan antara tujuan dan
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kinerja seseorang terhadap tugas. Teori ini
menjelaskan bahwa perilaku seseorang
ditentukan oleh dua buah cognition yaitu
nilai dan tujuan dengan mempengaruhi
perilakunya. Perilakunya akan diukur oleh
ide (pemikiran) dan niatnya sehingga akan
mempengaruhi tindakan dan konsekuensi
kinerjanya. Latham dan Yuki menyatakan,
sebuah goal merupakan suatu yang ingin
dilakukan seseorang secara sadar. Dengan
penentuan sasaran (goal) yang spesifik,
seseorang akan mampu membandingkan
apa yang telah dilakukan dengan sasaran
(goal) itu sendiri, dan kemudian
menentukan posisinya saat itu. (Wahyuni
etal., 2022, p. 191)

Motivation Theory

Teori motivasi McClelland, yang
dikembangkan oleh David McClelland
merupakan salah satu teori motivasi kerja
yang fokus pada tiga kebutuhan dasar
individu:  kebutuhan untuk prestasi,
kebutuhan untuk afiliasi dan kebutuhan
untuk kekuasaan. Pemahaman terhadap
kebutuhan — kebutuhan ini membantu
manajer dalam penempatan individu pada
peran dan proyek yang sesuai dengan
motivasi mereka. (Nuraini, 2023, p. 71)

Teori Kepemimpinan

Teori-teori yang paling menekankan
pada perubahan dan mempunyai implikasi
paling luas terhadap kepemimpinan adalah
teori kepemimpinan transformasional dan
transaksional. Keller (1992) mengung-
kapkan bahwa keperluan yang lebih tinggi,
seperti harga diri dan aktualisasi diri,
hanya bisa terpenuhi dengan praktik gaya
kepemimpinan transformasional. Gaya
kepemimpinan transformasional adalah
faktor penentu yang mempengaruhi sikap,
persepsi, dan perilaku karyawan dimana
terjadi peningkatan kepercayaan kepada
pemimpin, motivasi, kinerja dan mampu
mengurangi sejumlah permasalahan yang
biasa terjadi dalam suatu organisasi.
(Arifudin, 2020, p. 2)
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Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen Sumber Daya Manusia
merupakan  aspek  penting  dalam
organisasi yang berfokus pada
pengelolaan tenaga kerja pada tujuan
untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas
dan  kesejahteraan karyawan dalam
membantu organisasi mencapai tujuan
strategisnya. (Silitonga, 2020, p. 15),
(Tiong, 2023, p. 4), (Yadnya, 2022, p. 6).

Kinerja Karyawan

Kinerja maupun prestasi kerja
merupakan cerminan hasil yang dicapai
seseorang dalam mencapai tujuan yang
telah ditetapkan.(Sutardy & Effendi, 2022),
(Oloan, 2022), (Jopanda, 2021, p. 3).

Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan transformasional
merupakan kemampuan pemimpin dalam
menginspirasi, memotivasi dan
membimbing karyawan agar tercapainya
tujuan dengan cara yang efisien dan
berkelanjutan untuk menciptakan
hubungan yang positif dengan karyawan.
(Suparwi et al., 2024, p. 3), (Huda, 2024,
p. 67), (Dadi et al., 2023, p. 4).

Pengalaman Kerja

Pengalaman kerja adalah hal penting
dalam pengembangan karier seseorang
untuk membentuk keterampilan dan
kompetensi yang diperlukan agar lebih
professional dalam bekerja. (lkbal &
Aprianti, 2020, p. 4), (Suriati et al., 2021,
p. 3), (Lubis et al., 2022, p. 4)

Kemampuan Kerja

Kemampuan  kerja  merupakan
keberhasilan seseorang dengan
keterampilan dalam menjalankan tugas
dan tanggung jawab di tempat kerja untuk
mencapai kinerja optimal dan
pengembangan karir yang berkelanjutan.
(YYanti etal., 2019), (Apriyanti et al., 2024,
p. 2), (Hasmita & Makmur, 2020, p. 3).
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Kerangka Pemikiran

Pengalaman
Kerja (Xz)
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Gambar 1 Kerangka Pemikiran

Hipotesis

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran
yang telah disajikan, peneliti menyusun
beberapa hipotesis dalam penelitian ini
sebagai berikut:

Ha-1: Gaya Kepemimpinan berpengaruh
positif terhadap Kemampuan Kerja.
Pengalaman Kerja berpengaruh
positif terhadap Kemampuan Kerja.
Kemampuan Kerja berpengaruh
positif terhadap Kinerja Karyawan.
Gaya Kepemimpinan berpengaruh
positif terhadap Kinerja Karyawan.
Pengalaman Kerja berpengaruh
positif terhadap Kinerja Karyawan.
Kemampuan Kerja = memediasi
pengaruh Gaya Kepemimpinan
terhadap Kinerja Karyawan.
Kemampuan Kerja  memediasi
pengaruh Pengalaman Kerja
terhadap Kinerja Karyawan.

Hao:
Haa:
Haa:
Ha-s:

Ha'6:

Ha'7:

3. METODOLOGI

Sesuai dengan tujuan penelitian dan
sifat masalah yang akan diteliti, maka
peneliti menggunakan metode penelitian
deskriptif dengan pendekatan penelitian
kuantitatif dan korelasional observational.

Populasi dan Sampel

Populasi dan sampel penelitian
terdiri dari seluruh karyawan PT. Lantera
Karya Aditama yang berjumlah 49
responden yang merupakan karyawan saja
(tidak termasuk direktur). Karena jumlah
populasi yang kecil, maka seluruhnya
menjadi sampel dalam penelitian ini yang
disebut dengan sampel jenuh. Sampel
jenuh merupakan suatu metode penelitian
yang digunakan dengan melibatkan semua
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populasi menjadi sampel (Rudini & Azmi,
2023).

Pengolahan Data
—— ==
put Tabulasi Data
- {Ms. Excel)
Identiikasi Masalah ry v
e
—
=
™ 3. UR Hipotes
Penentuan Topik
Penelitian (Objek,
e Penyebaran
Kuesioner kepada
P
|
s _
m
= ¥
Kesimpulan Penelitian
.

Gambar 2 Alur Penelitian

Gambar 2 memperlihatkan alur
penelitian dari awal hingga akhir serta
pelaporan hasil penelitian.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
a. Outer Model
1) Convergent Validity and
Constructs Reliability
Berikut ini adalah pengolahan data
berdasarkan 4 variabel dengan
jumlah 21 indikator.

Gambar 3 Model Penelitian

Keterangan:

X1Eksogen: Gaya Kepemimpinan
(GK) terdapat 6 indikator
GK3, GK4, GK6, GK9,
GK10, GK11.
Pengalaman Kerja

(PK) terdapat 4 indikator

PK1, PK2, PK5, PK6.

X2 Eksogen:

Z Mediasi:  Kemampuan Kerja
(MK) terdapat 6 indikator
MK1, MK3, MK4, MK5,
MK7, MKS.

Y Endogen: Kinerja karyawan
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(KK) terdapat 5 indikator KK3, KKS5,
KK6, KK8, KK11.

Tabel 1 Constructs Validity and Reliability

0.914

0.820
0.793
0.894
0.877
0.783
0.848

0.911

0.898
0.916
0.850
0.890

0.929

0.844
0.871
0.861
0.844
0.857
0.874

0.918

0.799
0.827
0.919
0.878
0.912

Hasil outer loading Tabel 1,
menunjukkan bahwa nilai instrumen yang
tersisa telah memenuhi kriteria untuk nilai
reliabilitas > 0,708 menurut (Ghozali &
Latan, 2015) dan (Effendi et al., 2023).
Sementara nilai cronbach’s alpha dan
reliabilitas komposit semua variabel
penelitian > 0,7 menurut (Hair et al.,
2021). Maka semua variabel memiliki
tingkatan reliabilitas yang tinggi. Masing-
masing hasil AVE konstruk telah
memenuhi Kriteria nilai AVE > 0,50,
menunjukkan bahwa varians indikator
konstruk sebesar 50% atau lebih (Hair et
al., 2021) dan (Legona & Effendi, 2024).

2) Discriminant Validity

Cara  mengetahui  diskriminan
dalam suatu konstruk dengan
perbandingan yang menghasilkan angka
lebih besar antara nilai loading konstruk
yang dituju dengan nilai loading konstruk
yang lain (Ghozali & Latan, 2015).
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Adapun  uji  validitas  diskriminan
menggunakan nilai dari kriteria Fornell-
Larcker dan rasio Heterotrait-Monotrait
(HTMT) (Henseler et al., 2015)

Tabel 2 HTMT
0.899

0.689  0.806
0671 0703 0.681

Berdasarkan Tabel 2, hasil nilai
HTMT antar konstruk memiliki nilai
dibawah 0,90, artinya semua konstruk
memiliki  validitas diskriminan - yang
memadai, karena nilai HTMT < 0,90.

Tabel 3 Fornell-Larcker

0.837
0825 0.868
0640 0752  0.859
0616 0652 0643 0.889
Berdasarkan Tabel 3, blok indikator
struktural menunjukkan kualitas

diskriminan yang lebih besar dari pada
korelasi tertinggi antara konstruk tersebut
dengan konstruk lainnya. Hal ini
mengindikasikan bahwa setiap konstruk
berbeda dari konstruk lainnya.

b. Inner Model
Hasil olah data dengan boostraping:
1) R-square
Tabel 4 R-square

0.771 0.759

0.509 0.493
Berdasarkan Tabel 4, menunjukkan
nilai R-square adjusted pada variabel
Kinerja Karyawan (KK) adalah 0,759. Hal
ini menunjukkan bahwa 75,9% variasi
naik turun kinerja karyawan dapat
dijelaskan oleh variasi naik turun gaya
kepemimpinan, pengalaman kerja dan
kemampuan kerja. Sisanya, 24,1%
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak di
teliti. Maka disimpulkan R-square
adjusted KK masuk kategori substansial.
Sedangkan hasil penelitian variabel
Kemampuan Kerja (MK) adalah 0,493. Ini
menunjukkan bahwa 49,3% variasi naik
turun kemampuan kerja dapat dijelaskan
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oleh gaya kepemimpinan dan pengalaman
kerja. Sisanya, 50,7% dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak di teliti. Maka
disimpulkan R-square adjusted MK masuk
kategori moderat.

2) f-square
Tabel 5 f-square
0683  0.195
0.247
0020  0.203

Berdasarkan Tabel 5, menunjukkan
effect size masing-masing variabel pada
kategori sedang. Sementara Pengalaman
Kerja atas Kinerja Karyawan memiliki
effect size kecil.

3) Hipotesis

Dalam penelitian ini, hasil uji
hipotesis dilihat dari dua pengaruh yakni
pengaruh secara langsung dan tidak
langsung.

Tabel 6 Path Coefficient

0.549 3.752 0.000
0.393 2.750 0.003
0.340 2452 0.007
0.095 0678 0.249
0.401 3.377 0.000
Berdasarkan Tabel 6, hasil uji
hipotesis pengaruh langsung sebagai
berikut:

a. Pengaruh Gaya Kepemimpinan

(GK) terhadap Kinerja Karyawan
(KK)
Hasil pengujian menunjukkan bahwa
Gaya Kepemimpinan berpengaruh
positif terhadap Kinerja Karyawan,
hal ini ditunjukkan dari p-values
(0,000) < 0,05. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan (Irwan et
al., 2020).

b. Pengaruh Gaya Kepemimpinan
(GK) terhadap Kemampuan Kerja
(MK)

Hasil pengujian Gaya Kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap
Kemampuan Kerja, ditunjukkan oleh
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p-values (0,003) < 0,05.

c¢. Pengaruh Kemampuan Kerja (MK)
terhadap Kinerja Karyawan (KK)
Hasil pengujian Kemampuan Kerja
berpengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan, ditunjukkan oleh p-values
(0,007) < 0,05. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan (Juned et al.,
2021)

d. Pengaruh Pengalaman Kerja (PK)
terhadap Kinerja Karyawan (KK)
Hasil pengujian Pengalaman Kerja
tidak berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan, ditunjukkan oleh p-values
(0,249) > 0,05. Hal ini kemungkinan
karena rutinitas kerja yang monoton
tanpa tantangan baru, kurangnya
kesempatan karyawan dalam
memberikan inovasi dan kurangnya
pendampingan yang jelas dalam
pemecahan masalah. Sehingga tidak
adanya peningkatan pada pengetahuan
dan keterampilan dalam melaksanakan
pekerjaan, karyawan pun tidak bisa
menyesuaikan diri dengan perubahan
yang dapat mengakibatkan pada
Kinerja Karyawan itu sendiri serta
karyawan tidak dapat memberikan
kontribusi yang lebih bernilai bagi
perusahaan. Penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan
(Sutaguna et al., 2023).

e. Pengalaman Kerja (PK) terhadap
Kemampuan Kerja (MK)

Hasil pengujian Pengalaman Kerja
berpengaruh positif terhadap
Kemampuan Kerja, ditunjukkan oleh
p-values (0,000) < 0,05. Hal ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan
(Mutholib & Risnadi, 2022).

Tabel 7 Specific Indirect Effects

0.136 2.186 0.014
0.134 1.654 0.049

Berdasarkan tabel 7, specific indirect
effects atau pengaruh secara tidak
langsung diperoleh hasil sebagai berikut:

a.
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Pengaruh Gaya Kepemimpinan
(GK) terhadap Kinerja Karyawan
(KK) Dimediasi Kemampuan Kerja
(MK)

Hasil pengujian Kemampuan Kerja
tidak memediasi pengaruh Gaya
Kepemimpinan terhadap Kinerja
Karyawan hal ini ditunjukkan oleh p-
values (0,049 = 0,05) < 0,05. Dapat

dilihat pada tabel 6 (Path
Coefficient), Gaya Kepemimpinan
berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan, artinya Gaya

Kepemimpinan yang baik dan dapat
mengarahkan karyawan menyebabkan
karyawan memiliki kinerja yang baik.
Akan tetapi, Kemampuan Kerja tidak
cukup untuk memediasi pengaruh
Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja
Karyawan. Sehingga, pada tabel 7
(Specific Indirect Effect) dapat
dilihat bahwa Kemampuan Kerja tidak
memediasi  Gaya Kepemimpinan
terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini
kemungkinan  karena = kurangnya
pelatihan dan arahan bekerja seperti
pemimpin perlu memberikan
bimbingan yang sesuai  untuk
membantu karyawan beradaptasi
dengan tugas baru dan pemimpin
dapat membantu karyawan dalam
meningkatkan penguasaan peralatan
kerja sehingga karyawan mampu
untuk dapat menyelesaikan pekerjaan
yang ditugaskan  serta  dapat
meningkatkan = kemampuan  skill
mereka sesuai dengan masa kerja yang
diemban.

Pengaruh Pengalaman Kerja (PK)
terhadap Kinerja Karyawan (KK)
melalui Kemampuan Kerja (MK)
sebagai variabel mediasi

Hasil pengujian Kemampuan Kerja
memediasi pengaruh Pengalaman
Kerja terhadap Kinerja Karyawan,
ditunjukkan oleh p-values (0,014) <
0,05. Sebagaimana dapat dilihat pada
table 6 (Path  Coefficient),
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Pengalaman Kerja tidak berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan, artinya
lamanya masa kerja yang dimiliki
karyawan tidak membuat karyawan
memiliki kinerja yang baik. Tetapi
dalam hal ini, Kemampuan Kerja
dapat memediasi pengaruh
Pengalaman Kerja terhadap Kinerja
Karyawan. Sehingga, pada tabel 7
(Specific Indirect Effect) dengan
adanya Kemampuan Kerja dapat
memediasi Pengalaman Kerja
terhadap Kinerja Karyawan. Artinya,
semakin banyak pengalaman kerja
yang dimiliki, maka akan
mempengaruhi peningkatan
Kemampuan Kerja yang berdampak
juga pada meningkatnya Kinerja
Karyawan.

5. KESIMPULAN

Adapun  kesimpulan  hasil = dari

penelitian ini yaitu sebagai berikut:

a. Terdapat pengaruh positif Gaya
Kepemimpinan terhadap Kinerja
Karyawan di PT. Lantera Karya
Aditama.

b. Terdapat pengaruh positif Gaya
Kepemimpinan terhadap Kemam-
puan Kerja di PT. Lantera Karya
Aditama.

c. Terdapat pengaruh positif
Kemampuan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan di PT. Lantera Karya
Aditama.

d. Tidak terdapat pengaruh Pengalaman
Kerja terhadap Kinerja Karyawan di
PT, Lantera Karya Aditama.

e. Terdapat pengaruh positif
Pengalaman Kerja terhadap Ke-
mampuan Kerja di PT. Lantera
Karya Aditama.

f. Kemampuan Kerja tidak memediasi
pengaruh  Gaya Kepemimpinan
terhadap Kinerja Karyawan di PT.
Lantera Karya Aditama.

Vol. 8 No. 1 (2025): IKRAITH-EKONOMIKA Vol 8 No 1 Maret 2025

DOI : 10.37817/IKRAITH-EKONOMIKA

g. Kemampuan Kerja  memediasi
pengaruh Pengalaman Kerja
terhadap Kinerja Karyawan di PT.
Lantera Karya Aditama.
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