
 

 

BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

PT. Semen Padang adalahsebuahperusahaan yang 

bergerakdibidangpertambanganterletak di kawasanIndarung Padang Sumatera Barat 

yang juga merupakanpabrik semen tertua di Asia Tenggara. Pabrik yang berdiri pada 

tahun 1910 initerdiridaripabrikIndarung I (sudahtidakberoperasilagi dan menjadi 

museum semen semenjaktahun 1999), pabrikIndarung II, pabrikIndarung III, 

pabrikIndarung IV, pabrikIndarung V dan pabrikIndarung VI dengan total 

kapasitasproduksisebesar8.900.000 tonpertahun. Pada tahun 2003 

sampaidengantahun2011 PT. Semen Padangmembangunsebuah grinding plant yang 

berlokasi di Dumaidengankapasitas900.000 tonpertahunsehingga pada 

saatinikapasitasproduksiterpasang PT. Semen Padangsebesar9.800.000 tonpertahun. 

Industri semen Indonesia saatinimenghadapitantanganseriusakibat over 

kapasitasproduksi yang tidakseimbangdenganpertumbuhanpermintaandomestik. 

Dengankapasitasterpasangmencapailebihdari 110 juta ton per tahun pada 2025, 

sementarakonsumsidalam negeri hanyaberkisar 60–65 juta ton, 

tingkatpemanfaatanpabrik(utilization rate) berada di kisaran 55–60%, jauh di bawah 

level optimal. Ketimpanganinimemicupersainganharga yang ketat, menekan margin 

keuntunganperusahaan, sertamemicuperlambataninvestasibaru. Faktor 

sepertimelambatnyapertumbuhanproyekinfrastruktur dan perumahan, 



 

 

sertatingginyasuku bunga, 

turutmembatasidayabelimasyarakatterhadapbahanbangunan. Di sisi lain, 

ekspansipabrik yang gencarbeberapatahunlalu, terutama di kawasantimur Indonesia, 

kinijustrumemperparahpersoalanover supply, 

sehinggasejumlahpabrikharusberoperasiparsialataubahkanmenghentikansementarapro

duksi. 

 

   Sumber : PT. Semen Padang, 2020-2024 

Gambar 1.1 Peta KapasitasProduksi VS Permintaan Pasar Semen Domestik 

Permasalahankrusial yang dihadapipabrik semen dalampemenuhan pasar 

terutamaberkaitandenganketidakseimbanganantarakapasitasproduksi dan 

tingkatpermintaanaktual di pasar baikdomestikmaupunekspor. Di pasar dalam negeri, 

meskipun Indonesia terusmengembangkaninfrastruktur dan perumahan, 

pertumbuhanpermintaan semen 

tidakcukupcepatuntukmenyeraplonjakankapasitasproduksi yang 

telahterjadidalamsatudekadeterakhir. Akibatnya, banyakpabrikberoperasi di 



 

 

bawahkapasitas optimal kadanghanya 50–60% darikapasitasterpasang yang 

menyebabkanbiayaproduksi per ton menjadilebihtinggi dan profitabilitasmenurun. 

Selain itu, distribusigeografisproduksi dan permintaantidakmerata; 

banyakpabrikbarudibangun di kawasantimur Indonesia (seperti di Maluku dan NTT), 

tetapipermintaanutamamasihterpusat di Jawa dan Sumatra 

sehinggabiayalogistikmeningkat dan mengurangidayasaing. 

Di sisi lain, akseske pasar ekspor juga terbatas oleh faktorkompetitivitasharga dan 

jarakpengiriman. Negara tujuaneksporseperti Filipina atau Vietnam memiliki pasar 

yang fluktuatif dan seringmenerapkanbeamasuk anti-dumping terhadap semen impor, 

termasukdari Indonesia. Selain isu pasar, pabrik semen juga 

menghadapitekanandariregulasilingkungan yang semakinketat, terutamaterkaitemisi 

CO₂ , yang 

memaksaindustriuntukberinvestasidalamteknologiramahlingkungantanpaadajaminanp

eningkatan volume penjualan. Dengandemikian, 

tantanganutamanyabukanhanyamemenuhi pasar sematatetapi juga 

bagaimanamenjaminpenyerapanproduksisecaraekonomis, efisien, dan berkelanjutan 

di tengahpersainganketat dan keterbatasaninfrastrukturdistribusi. 



 

 

 

Sumber : PT. Semen Padang, 2020-2024 

Gambar 1.2 PencapaianPenjualan Semen Domestik PT. Semen Padang 

Gambar 1.2 diatasmenunjukankinerjapenjualan PT. Semen 

Padangdaritahunketahun, daritahun 2016 sampaidengantahun 2020 

terlihatpenurunantetapimelandai. Dari tahun 2020 sampaidengantahun 2023 

penjualandomestik PT.  Semen Padangmengalamipeningkatantetapi di tahun 2024 

justrumengalamipenurunan yang sangat darstismendekatikepencapaian pada tahun 

2020.Sedangkangambar 1.3 menggambarkanproduktivitas PT Semen Padang 

daritahun 2020 sampaidengantahun 2024. 

 



 

 

Sumber : PT. Semen Padang, 2020-2024 

Gambar 1.3 Produktivitas PT. Semen Padang 

Disisi lain PT Semen Padang mengalamipeningkatan HPP (Harga 

PokokProduksi) daritahunketahun, halinibisaterlihat pada gambar 1.4. Harga 

pokokproduksi sangat dipengaruhi oleh 

berbagaiaspekmanajemensumberdayamanusia dan organisasi. Kinerja karyawan, 

internal marketing, engagement, gayakepemimpinan, dan 

kepuasankaryawansalingterkait dan bersama-

samamenentukanefektivitaspengelolaanbiayaproduksi. Denganpengelolaan yang 

optimal darisemuaaspekini, 

hargapokokproduksidapatditekansehinggameningkatkankinerja dan 

profitabilitasperusahaansecaramenyeluruh.Kenaikanhargapokokproduksimencermink

aninefisiensiatauketidakefisienandalamkinerjakaryawan; 

jikakaryawanbekerjadenganproduktivitastinggi dan meminimalkanpemborosan, 

kenaikanbiayaproduksimungkindisebabkan oleh 

faktoreksternalsepertikenaikanhargabahanbaku, 

sementarajikakinerjakaryawanmenurun, 

naiknyahargapokokproduksibisamenjadiindikasiadanyamasalahsepertikurangnyadisip

lin, kesalahan proses, ataupenggunaansumberdaya yang tidak optimal yang 

akhirnyamenurunkanefisiensi dan meningkatkanbiayaproduksi. 



 

 

 

Sumber : PT. Semen Padang, 2020-2024 

Gambar 1.4 HPP (Harga Pokokproduksi) PT. Semen Padang 

Kinerja perusahaanmerupakan salah satuaspekkritisdalammanajemenbisnis yang 

terusmenjadi target darioperasionalperusahaan. Kinerja 

perusahaanumumnyadipahamisebagaikemampuansuatuorganisasiuntukmencapaitujua

nstrategisnyamelaluipemanfaatansumberdayasecaraefektif. MenurutHrebiniak (2013) 

kinerjaperusahaanmerupakanhasilnyatadarieksekusi strategi yang 

diukurmelaluipencapaiantujuanorganisasisecaraberkelanjutan. 

SementaraituRothaermal(2021) 

mendefinisikankinerjaperusahaansebagaihasilholisticdariimplementasi strategi 

kompetitif yang diukurmelaluimultidimensi: keuangan (ROI, laba) pasar (pangsa 

pasar) dan inovasi (pengembanganprodukbaru). Sedangkanmenurut David et al. 

(2023) mendefinisikankinerjaperusahaansebagaihasilterukurdariimplementasi strategi 

yang yangmencerminkansejauh mana organisasimencapaitujuanstrateginya. 



 

 

Performa perusahaan, yang 

diukurmelaluiindikatorsepertipertumbuhanpendapatan, profitabilitas, pangsa pasar, 

dan kepuasanpelanggan, tidakterlepasdarikualitaspelaksanaan strategi di 

tingkatoperasional. Di tengahberbagaisumberdaya yang dimiliki, 

manusiatetapmenjadiasetkritis yang menentukankeberhasilanimplementasi strategi. 

Tidak peduliseberapacanggihteknologiatausekuatapa pun model bisnis yang 

dirancang, tanpakaryawan yang berkinerjatinggi, 

sulitbagiperusahaanuntukmenciptakannilaiberkelanjutan. Oleh karenaitu, 

peningkatanperformaorganisasiharusdimulaidaripenguatankinerjaindividukaryawan 

yang menjadiujung tombak pelayanan, inovasi, dan produktivitas. 

Kinerja karyawanadalahhasilkerja yang dicapai oleh 

seorangkaryawandalammelaksanakantugas dan 

tanggungjawabnyasesuaidenganstandar yang telahditetapkandalamorganisasi. Kinerja 

inidapatdiukurdariaspekkuantitatif dan kualitatif.Kinerja 

karyawanmerupakanhasildariinteraksikompleksantarakemampuan, motivasi, dan 

lingkungankerja. Karyawan yang berkinerjatinggitidakhanyamemenuhi target kerja, 

tetapi juga menunjukkaninisiatif, kolaborasi, dan komitmenterhadaptujuanorganisasi. 

Kinerja 

karyawanmerupakanaspekkrusialdalamkeberhasilanorganisasikarenamencerminkanse

jauh mana seorangkaryawanmampumelaksanakantugas dan 

tanggungjawabnyasesuaidenganstandar yang telahditetapkan. Menurut Campbell 

(1990), kinerjakaryawantidakhanyadilihatdarihasilakhirpekerjaan, tetapi juga 



 

 

mencakupperilaku yang mendukungmaupun yang berpotensimerugikanorganisasi. 

Konsepinimenekankanpentingnyamempertimbangkanberbagaidimensikinerja, 

mulaidarikinerjatugasutamahinggaperilakukontekstual yang 

memperkuatlingkungankerja. 

Pemahamanterhadapkinerjakaryawan juga dapatdijelaskanmelalui model Input-

Proses-Output (IPO), yang menegaskanbahwakinerjamerupakanhasilinteraksiantara 

input sepertikemampuan dan motivasikaryawandengan proses kerja yang berjalan di 

organisasi (Sonnentag & Frese, 2002). Motivasisendirimenjadifaktorutama yang 

mempengaruhiperformakaryawan. Teori motivasidari Maslow, Herzberg, dan 

McClelland secaraberkelanjutanmenyorotibagaimanakebutuhan dan 

tujuanpribadikaryawandapatmeningkatkanproduktivitasmereka (Robbins & Judge, 

2017). 

Selain itu, teorikeadilandalamorganisasi yang dikemukakan oleh Adams (1965), 

dikenalsebagai Equity Theory, menyatakanbahwapersepsikaryawanterhadapkeadilan 

dan perlakuan yang setaraberpengaruhsignifikanterhadapkinerjamereka. Karyawan 

yang 

merasadiperlakukansecaraadilcenderunglebihtermotivasiuntukmemberikankinerjaterb

aiknya.  

BerdasarkanpenelitianImani et al. (2020) kinerjakaryawan yang optimal 

dianggapsebagaifondasiutamadalammencapaikeunggulankompetitifperusahaan. 

Karyawan yang memilikikinerjatinggimampumenjalankantugasdenganefisien, 

menghasilkankualitaskerja yang lebihbaik, dan 



 

 

beradaptasidenganperubahansehinggamemacupertumbuhanorganisasi. Implikasi 

utamanyaadalahbahwapeningkatankinerjakaryawanberdampaklangsung pada 

peningkatankinerjakeseluruhanperusahaanmelaluiefisiensi, inovasi, dan dayasaing 

yang lebihkuat di pasar. Jadi, tanpakinerjakaryawan yang mendukung, 

kinerjaperusahaan pun akansulituntukmencapaihasil yang maksimal.  

Faktor-faktorsepertiinternal marketing yang memastikankaryawanmemahamivisi, 

misi, dan 

nilaiperusahaanmemberikandasarpsikologisbagimerekauntukbertindaksebagaidutaorg

anisasi. Ketika 

karyawanmerasabagiandaribrand,merekalebihcenderungmenunjukkanperilaku yang 

selarasdenganharapanperusahaan, yang pada akhirnyamendukungkonsistensilayanan 

dan reputasiorganisasi. 

Internal marketingmerupakanpendekatanstrategis yang berfokus pada 

manajemenhubungan dan komunikasi internal 

dalamorganisasidengantujuanutamameningkatkanmotivasi, kepuasan, dan 

kinerjakaryawan. Menurut Grönroos (1990), internal 

marketingdidefinisikansebagaiupaya yang 

dilakukanperusahaanuntukmemperlakukankaryawansebagai "pelanggan internal" 

denganmemberikanpelayanan, pelatihan, dan komunikasi yang efektif agar 

merekadapatmemberikanlayananterbaikkepadapelangganeksternal. 

Konsepinimenempatkankaryawansebagaibagianpentingdalamrantainilaiorganisasi 

dan mendorongpartisipasiaktifmerekadalammencapaitujuanperusahaan. 



 

 

Lebihlanjut, internal marketingberperandalammembangunkomitmen dan 

loyalitaskaryawanterhadaporganisasi, yang secaralangsungberdampak pada 

peningkatankinerja. Berry dan Parasuraman (1991) menyatakanbahwainternal 

marketingadalah proses mempersiapkan, memotivasi, dan memberdayakankaryawan 

agar mampumemberikanpelayanan yang unggul. Denganadanyainternal marketing 

yang efektif, karyawanmerasalebihdihargai dan termotivasi, yang 

kemudianmeningkatkanproduktivitas dan kualitaskerjamereka (Rafiq & Ahmed, 

2000). 

Selain itu, internal marketing juga 

berfungsisebagaipengembangansumberdayamanusiamelaluipelatihan dan komunikasi 

yang intensif. Menurut Foreman dan Money (1995), internal 

marketingmenekankanpentingnyakeseimbanganantaratujuanorganisasi dan 

kebutuhankaryawan agar terciptalingkungankerja yang kondusif. Hal 

inisejalandenganpandangan Lings (2004) yang menegaskanbahwainternal 

marketingtidakhanyameningkatkankepuasankaryawan, tetapi juga 

meningkatkankinerjamerekakarenamerekalebihmemahamiperan dan 

tanggungjawabnyadalamorganisasi. 

Dengandemikian, penerapaninternal 

marketingmemilikiperanstrategisdalammendukungkinerjakaryawan. Internal 

marketing yang efektifmembangunhubungansalingpercaya dan 

komunikasiterbukaantaramanajemen dan karyawan, 

menciptakanmotivasiintrinsikuntukbekerjasecara optimal, 



 

 

sertameningkatkankualitaslayanan yang diberikanbaiksecara internal 

maupuneksternal. Pendekataninidapatmenjadialat yang sangat 

efektifdalamupayameningkatkankinerjakaryawansecaramenyeluruh dan 

berkelanjutan. 

Berdasarkanpenelitian Yi et al., (2023) internal 

marketingmemilikiperanpentingdalammempengaruhikinerjakaryawanmelaluipeningk

atankepuasankerjakaryawan. Strategi internal marketing yang 

efektifmampumemotivasikaryawansehinggamerekamerasalebihpuasdenganpekerjaan

nya. Dengan kata lain, internal marketingmendukungpeningkatankepuasankaryawan 

yang kemudianmemicuperilakupositif di luartugasutamamereka, 

memperkuatkontribusiindividuterhadaptujuanperusahaan. 

Perilakupositifiniberkontribusi pada peningkatankualitas“layananpelanggan” dan 

efektivitastim.Penelitianinimenegaskanbahwaimplementasi internal marketing 

bukanhanya strategi motivasi, tetapi juga 

saranapentinguntukmencapaihasilkinerjaperusahaan yang 

lebihbaikdenganmengoptimalisasisumberdayamanusiadalamorganisasi dan 

peningkatankinerjakaryawan. 

Di sisi lain, keterlibatankaryawan (employee engagement) 

menjadipendorongutamakinerja yang berkelanjutan. Karyawan yang 

terlibatsecaraemosionalcenderungbekerjalebihkeras, lebihsedikitabsen, dan 

lebihtahanterhadaptekanan. Employee 

engagementatauketerlibatankaryawanmerupakankonsep yang 



 

 

semakinmendapatperhatiankarenaperanannya yang 

signifikandalammeningkatkankinerjaorganisasimelaluikinerjakaryawan. Karyawan 

yang engaged dianggapmemilikienergi, komitmen, dan dedikasi yang 

tinggiterhadappekerjaannya, sehinggamerekamampumemberikankontribusi optimal 

bagiorganisasi (Kahn, 1990). Keterlibataninimencakupaspekemosional, kognitif, dan 

fisik yang terlibatsaatseorangkaryawanmelaksanakantugasnyadalamorganisasi. 

Menurut Schaufeli et al. (2002), employee engagementadalahkeadaanpositif, 

penuhsemangat, dan pekerjaan yang melibatkanenergisertadedikasi yang 

tinggiterhadappekerjaan. Konsepiniberfokus pada motivasiintrinsikkaryawan yang 

tercermindariperasaanbersemangat dan antusiassaatbekerja. Engagement yang 

tinggimendorongkaryawanuntukmenunjukkankinerja yang unggulakibat rasa 

memiliki dan tanggungjawab yang kuatterhadappekerjaan dan organisasi. 

Lebihjauh, teoriJob Demands-Resources (JD-R) yang dikembangkan oleh Bakker 

dan Demerouti (2007) menjelaskanbagaimanasumberdayapekerjaan (job resources) 

sepertidukungansosial, otonomi, dan umpanbalikdapatmeningkatkanengagement 

karyawan, sehinggamemperbaikikinerjamereka. Job demands yang 

terlalutinggibisamenyebabkankelelahan dan 

menurunkanengagement,sementarasumberdaya yang memadaimemberikanenergi dan 

motivasiuntukberkinerja optimal. Dengandemikian, keseimbangan yang 

tepatantaratuntutanpekerjaan dan sumberdayapentinguntukmempertahankan 

engagement karyawan. 



 

 

Penerapanemployee engagement yang 

efektifdalamorganisasidapatmemunculkanberbagaimanfaat, 

termasukpeningkatanproduktivitas, penurunantingkatabsensi, 

sertapeningkatanloyalitaskaryawan (Harter et al. 2002). Organisasi yang 

berinvestasidalam strategi engagement 

karyawansecarakonsistencenderungmemilikikinerja yang lebihbaikdibandingkan 

yang tidak. Oleh karenanya, organisasiperlumengembangkanlingkungankerja yang 

mendukungketerlibatanmelaluikomunikasi yang terbuka, pengakuan yang adil, dan 

kesempatanpengembangankarir. 

BerdasarkanpenelitianRosemarini et al. (2025) organisasi yang 

mampumengembangkan agility secaraefektifadalahorganisasi yang 

bisamemanfaatkanenergikreatifdarikaryawan yang engaged 

untukmenghadapiperubahan pasar dan teknologidengancepat. Dengan kata lain, 

employee engagementmenjadijembatanantaraagilityorganisasi dan 

pencapaiankinerjaberkualitas. Karyawan yang terlibatsecaraemosional dan 

intelektualmemilikidayadorong yang kuatuntukberkontribusidalaminovasi dan 

perbaikan proses, sehinggayieldperusahaandalamhalkualitasproduk dan layanan juga 

meningkat. Hal inimenunjukkanbahwaemployee 

engagementbukanhanyafaktormotivasional, melainkankunci strategi 

untukmeningkatkankinerjakaryawandan dayasaingperusahaansecarakeseluruhan. 

Employee engagement yang kuatmembuatkaryawanlebihproaktif, kreatif, dan 



 

 

berkomitmenuntukmencapaitujuanorganisasi, sehinggakualitas dan 

efektivitaskerjameningkatsertamendukungkinerjaperusahaan yang berkelanjutan. 

Namun, tingkatengagement sangat dipengaruhi oleh gayakepemimpinan 

(leadership style) yang diterapkan di tempatkerja. Pemimpin yang transformatif, yang 

mampumenginspirasi, memberiumpanbalikkonstruktif, dan 

membukaruangpartisipasi, menciptakanlingkungankerja yang 

mendukungpertumbuhan dan rasa memiliki. Sebaliknya, gayakepemimpinan yang 

otoriteratautidakkonsistenjustrudapatmenurunkanmotivasi dan 

meningkatkanturnover. 

Gaya kepemimpinanatauleadership stylemerupakanfaktorpenting yang 

memengaruhikinerjakaryawandalamsuatuorganisasi. Kepemimpinandipahamisebagai 

proses mempengaruhi orang lain untukmencapaitujuanorganisasisecaraefektif 

(Northouse, 2016). Berbagaigayakepemimpinanmemilikiperanan yang 

berbedadalammemotivasi dan meningkatkanproduktivitaskaryawan. Misalnya, 

gayakepemimpinantransformasional yang menekankaninspirasi, motivasi, dan 

pemberdayaankaryawandiyakinidapatmeningkatkankomitmen dan 

kinerjakaryawansecarasignifikan (Bass & Riggio, 2006). 

Lebihlanjut, teori Path-Goal dari House (1971) 

menjelaskanbagaimanapemimpindapatmeningkatkankinerjakaryawandengancaramen

yesuaikangayakepemimpinansesuaikebutuhansituasi dan karakteristikbawahan. 

Pemimpin yang mampumemberikanarahanjelas, dukungan, dan 

pengakuandapatmembantukaryawanmencapai target kerjadenganlebihefektif. Hal 



 

 

inimenunjukkanpentingnyafleksibilitasdalamgayakepemimpinanuntukmengoptimalka

nkinerjakaryawan. 

Penerapangayakepemimpinan yang efektifmampumembangunlingkungankerja 

yang kondusif, meningkatkankomunikasi dua arah, sertamemperkuatmotivasi dan 

komitmenkaryawan. Sehinggadapatdisimpulkanbahwagayakepemimpinan yang 

adaptif, suportif, dan inspiratif sangat 

strategisdalammendukungkinerjakaryawansecaraberkelanjutan. 

Berdasarkanpenelitian Gazi et al. (2025) gayakepemimpinan (leadership style) 

mempunyaipengaruhsignifikanterhadapkinerjakaryawan dan 

kinerjaperusahaansecarakeseluruhan. Gaya kepemimpinan yang efektif, 

sepertikepemimpinantransformasional, 

mampumeningkatkankomitmenkaryawanterhadaporganisasi, 

sehinggasecaratidaklangsungmemacukinerjakerjamereka.Lebihlanjut, karyawan yang 

memilikikomitmenorganisasi yang tinggicenderunglebihproduktif dan loyal, yang 

pada akhirnyaberdampakpositif pada kinerjaperusahaan.  

Meskipuninternal marketing, employee engagement, dan leadership 

stylememilikipengaruhlangsungterhadapkinerjakaryawan, 

kepuasankaryawanmunculsebagaijembatan yang 

menghubungkanketigavariabeltersebutdenganhasilkinerja. 

Kepuasantidakhanyaberasaldarigaji, tetapi juga dari rasa dihargai, 

keseimbangankerja-hidup, kesempatanberkembang, dan keadilandalamperlakuan. 

Ketika karyawanpuas, merekalebihmungkinmerasatermotivasisecaraintrinsik, yang 



 

 

memperkuatketerlibatanmereka dan memicukinerja di atas rata-rata. 

Dalamkonteksini, kepuasanberperansebagaivariabelmediasi yang 

memperjelasbagaimana dan mengapapraktikmanajemenmemengaruhihasilkerja. 

Kepuasankaryawanmerupakan salah satufaktorpsikologis yang sangat 

pentingdalammenentukankinerjakaryawan di suatuorganisasi. Menurut Robbins dan 

Judge (2017), kepuasankerjaadalahkeadaanemosionalpositif yang 

munculdaripenilaianindividuterhadappekerjaannya, yang mencerminkansejauh mana 

kebutuhan, harapan, dan keinginankaryawanterpenuhi di tempatkerja. 

Kepuasaniniberkontribusi pada meningkatnyamotivasi dan loyalitaskaryawan yang 

pada akhirnyaberdampakpositif pada produktivitas dan kinerja (Locke, 1976). 

Dalamkontekshubunganantarainternal marketing dan kinerjakaryawan, 

kepuasankaryawanberperansebagaivariabel mediator yang 

menghubungkanpraktikinternal marketingdenganhasilkinerja. Internal marketing, 

yang meliputikomunikasi yang efektif, pelatihan, pengembangan, dan 

penghargaanbagikaryawan, berfungsisebagai strategi 

organisasiuntukmemenuhikebutuhan dan harapankaryawansebagai'internal 

customers' (Ahmed & Rafiq, 2003). Ketika internal marketingditerapkandenganbaik, 

karyawanmerasapuasdengankondisi dan dukungan yang diberikan, 

sehinggamerekalebihtermotivasiuntukmemberikankinerja yang optimal (George, 

1990). 

Selanjutnya, employee engagement juga terkaiteratdengankepuasankerja. 

Karyawan yang memilikiketerlibatanemosional dan kognitif yang 



 

 

tinggidalampekerjaannyabiasanyamerasakankepuasan yang 

lebihbesarkarenamerekamerasapekerjaantersebutbermakna dan sesuaidengannilai-

nilaipribadimereka (Schaufeli & Bakker, 2004). 

Kepuasaninikemudianmemperkuathubunganpositifantaraketerlibatankerja dan 

peningkatankinerjakarenakaryawan yang puas dan terlibatakanmenunjukkandedikasi 

dan inisiatif yang lebihbesar. 

Terkaitdengangayakepemimpinan, 

baikgayatransaksionalmaupuntransformasionalterbuktimemengaruhikepuasankaryaw

ansertakinerjamereka. 

Kepemimpinantransformasionalcenderungmeningkatkankepuasankerjamelaluiperhati

an individual, pengembanganpotensi, dan pemberianinspirasi yang 

menggerakkanmotivasiintrinsikkaryawan (Bass & Riggio, 2006). Sebaliknya, 

gayakepemimpinantransaksional, yang berfokus pada penghargaan dan 

hukumansebagaibentukpengendalian, 

mampumenciptakankepuasanberdasarkanpemenuhanekspektasi dan kejelasantugas 

(Judge & Piccolo, 2004). Kepuasankerja yang 

dihasilkandarigayakepemimpinaninidapatmemediasiefekkepemimpinanterhadapkiner

jakaryawansecarasignifikan. 

Dengandemikian, kepuasankaryawanberfungsisebagai mediator penting yang 

menghubungkanpengaruhinternal marketing, employee engagement, dan 

gayakepemimpinanterhadapkinerjakaryawan. Organisasi yang 

mampumeningkatkankepuasankerjamelaluipenerapanstrategi internal marketing yang 



 

 

efektif, penciptaanketerlibatankaryawan yang tinggi, dan gayakepemimpinan yang 

tepatakanmendapatkanpeningkatankinerjakaryawan yang berkelanjutan dan 

signifikan. 

BerdasarkanpenelitianYoopeth et al. (2021) kepuasankaryawan (employee 

satisfaction) memilikipengaruhpositif yang signifikanterhadapkinerjakaryawan dan 

pada akhirnyaberdampak pada kinerjaperusahaan. 

Kepuasankaryawanmunculdariberbagaifaktorsepertipembelajaran yang berkelanjutan, 

pengetahuan yang memadai, sertamanfaatataufasilitas yang diterimakaryawan. Ketika 

karyawanmerasapuas, merekalebihtermotivasi, berkomitmen, dan 

produktifdalammenjalankantugasmereka.Karyawan yang 

puasmenunjukkanloyalitaslebihtinggi, tingkatabsensi yang rendah, dan inisiatif yang 

lebihbesar, yang semuanyamemperkuatefektivitasoperasionalorganisasi. 

Dengandemikian, meningkatkanemployee satisfactionmenjadi salah 

satufaktorkuncidalammeningkatkankinerjakeseluruhanperusahaan, khususnya di 

industri hospitality yang sangat bergantung pada kualitaslayanan dan 

interaksimanusia. 

Dengandemikian, 

penelitianinihadiruntukmengujisecaraempirishubunganantarainternal marketing, 

employee engagement, dan leadership styleterhadapkinerjakaryawan, 

dengankepuasankaryawansebagaimekanismemediasi. 

Temuandaripenelitianinitidakhanyaakanmemperkayaliteraturakademikdalambidangm

anajemensumberdayamanusia, tetapi juga memberikanpedomanstrategisbagi para 



 

 

pemimpinorganisasidalammerancangpraktik SDM yang lebihholistik dan efektif. 

Denganmemahamijalurmediasiini, 

perusahaandapatmengalokasikansumberdayasecaralebihtepatuntukmeningkatkankiner

jakaryawan dan, pada akhirnya, mendongkrakperformaorganisasisecaramenyeluruh. 

Dari paparan di 

atasPenulistertarikuntukmelaksanakanpenelitiandenganjudul“PENGARUH 

INTERNAL MARKETING, EMPLOYE ENGAGEMENT DAN LEADERSHIP 

STYLETERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN KEPUASAN 

KARYAWAN SEBAGAI VARIABEL MEDIASI (STUDI PADA PERUSAHAAN 

PT. SEMEN PADANG)”. 

1.2 PerumusanMasalah 

Rumusanmasalahdaripenelitian yang akanPenulislakukanadalah : 

1. Bagaimanakahpengaruhinternal marketingterhadapkinerjakaryawan? 

2. Bagaimanakahpengaruhemployee engagement terhadapkinerjakaryawan? 

3. Bagaimanakahpengaruhleadership styleterhadapkinerjakaryawan? 

4. Bagaimanakahpengaruhinternal marketingterhadapkepuasankaryawan ? 

5. Bagaimanakahpengaruhemployee engagementterhadapkepuasankaryawan 

? 

6. Bagaimanakahpengaruhleadership style terhadapkepuasankaryawan ? 

7. Bagaimanakahpengaruhkepuasankaryawanterhadapkinerjakaryawan ? 



 

 

8. Bagaimanakahperankepuasankaryawandalammemediasipengaruhinternal 

marketing terhadapkinerjakaryawan ? 

9. Bagaimanakahperankepusankaryawandalammemediasipengaruhemploye 

engagement terhadapkinerjakaryawan ? 

10. Bagaimanakahperankepuasankaryawandalammemediasipengaruhleadersh

ip styleterhadapkinerjakaryawan ? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan daripenelitian yang akanPenulislakukanadalahuntuk : 

1. Untukmengetahuibagaimanapengaruhinternal 

marketingterhadapkinerjakaryawan 

2. Untukmengetahuibagaimanapengaruhemployee engagement 

terhadapkinerjakaryawan 

3. Untukmengetahuibagaimanapengaruhleadership 

styleterhadapkinerjakaryawan 

4. Untukmengetahuibagaimanapengaruhinternal marketing 

terhadapkepuasankaryawan 

5. Untukmengetahuibagaimanapengaruhemployee 

engagementterhadapkepuasankaryawan 

6. Untukmengetahuibagaimanapengaruhleadership style 

terhadapkepuasankaryawan 



 

 

7. Untukmengetahuibagaimanapengaruhkepuasankaryawanterhadapkinerjak

aryawan 

8. Untukmengetahuibagaimanaperankepusankaryawandalammemediasipeng

aruhinternal marketing terhadapkinerjakaryawan 

9. Untukmengetahuibagaimanaperankepuasankaryawandalammemediasipen

garuhemploye engagementterhadapkinerjakaryawan 

10. Untukmengetahuibagaimanaperankepuasankaryawandalammemediasipen

garuhleadership style terhadapkinerjakaryawan 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diharapkandaripenelitian yang akandilakukanPenulisAdalah : 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitiandilakukanuntukmengetahuihubunganteoritisantarainternal 

marketing, employee engagement, leadership style, kepuasankaryawan dan 

kinerjakaryawandi perusahaan PT. Semen Padang. 

2. Manfaat praktis 

Hasil daripenelitianinidiharapkanbisamemberikanmasukanterhadapinternal 

marketing, employee engagement, leadership style, kepuasankaryawan dan 

kinerjakaryawan di perusahaan PT. Semen Padang. 

1.5 Ruang LingkupPenelitian 

Pada penelitianiniPenulismembatasi pada kajianinternal marketing, employee 

engagement, dan leadership stylesebagai variable indevenden dan 



 

 

kinerjakaryawansebagai variable 

devendensertakepuasankaryawansebagaipariabelmediasidi PT. Semen Padang. 

1.6 SistematikaPenulisan 

Sistematikapenulisandaripenelitian yang 

akanPenulislakukanadalahsebagaiberikut : 

BAB I : PENDAHULUAN 

Membahassecara garis besarterkaitlatarbelakang, perumusanmasalah, 

Batasan masalah, tujuan dan 

manfaatpenelitiansertasistematikapenulisanpenelitian. 

BAB II : TINJAUAN LITERATUR 

Membahasterkaitteori-teori yang menjelaskan variable penelitian yang 

digunakan dan juga membahasterkaitdenganlandasanteori, beberapapenelitian 

yang sudahdilakukansebelumnya, 

pengembanganhipotesissertakerangkakonseptual. 

BAB III : METODOLOGI PENELITIAN 

Membahasbagaimanametodologipenelitian yang digunakanterkaitpopulasi 

dan sampel, sumber data dan teknikpengumpulan data, 

sertabagaimanavariabeldiukur. 

BAB IV : HASIL PENILITIAN DAN PEMBAHASAN 

Membahashasildaripenelitian yang dilakukan yang didalamnya juga 

menjelaskantentangresponden, analisa data, deskripsi dan uji hipotesispenelitian 



 

 

BAB V : PENUTUP 

Bagian terakhirdaripenelitiandimana pada babinimembahas Kesimpulan yang 

didapatdaripenelitian, implikasidarihasilpenelitian, beberapakendala dan 

keterbatasansaatdilakukannyapenelitianserta saran yang diberikan. 


