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Abstrak 

Keberhasilan suatu perusahaan tidak terlepas dari manajemen maupun memaksimalkan 

kinerja karyawan. Kinerja karyawan memiliki beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhinya seperti gaya kepemimpinan, kompetensi hingga lingkungan kerja 

karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan menganalisis seberapa besar 

pengaruh gaya kepemimpinan, kompetensi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

PT. XYZ. Jenis metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif asosiatif yang 

mengedepankan hubungan relatif antara dua variabel atau bahkan lebih dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data 

berupa penyebaran kuesioner skala likert dengan analisis data berupa uji asumsi klasik, uji 

linear berganda dan uji hipotesis. Teknik sampling menggunakan metode slovin dari 

keseluruhan populasi penelitian hingga memperoleh sampel sebesar 114 responden 

karyawan PT. XYZ. Hasil penelitian menunjukan bahwa secara parsial variabel gaya 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Uji t parsial 

menghasilkan t hitung > t tabel dengan nilai signifikansi dibawah 0,05. Secara Parsial 

variabel kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, nilai t hitung > 

nilai t tabel dengan nilai signifikansi dibawah 0,05. Secara parsial variabel lingkungan 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, nilai t hitung > t tabel dengan 

nilai signifikansi dibawah 0,05. Secara simultan, diketahui bahwa nilai F hitung > F tabel 

dan nilai Signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan, kompetensi, dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 
 

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Kinerja Karyawan, Kompetensi, Lingkungan Kerja 

 

Abstract 

The success of a company cannot be separated from management and maximizing employee 

performance. Employee performance has several factors that can influence it, such as 

leadership style, competence and the employee's work environment. This research aims to 

identify and analyze how much influence leadership style, competence and work 

environment have on the performance of PT employees. XYZ. The type of research method 

used is associative quantitative which emphasizes the relative relationship between two or 

even more variables using a quantitative approach. This research uses data collection 

techniques in the form of distributing Likert scale questionnaires with data analysis in the 

form of classical assumption tests, multiple linear tests and hypothesis tests. The sampling 

technique used the Slovin method from the entire research population to obtain a sample of 

114 PT employee respondents. XYZ. The research results show that partially the leadership 

style variable has a significant effect on employee performance. The partial t test produces 

t count > t table with a significance value below 0.05. Partially, the Competency variable 
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has a significant effect on employee performance, the calculated t value > t table value with 

a significance value below 0.05. Partially, the work environment variable has a significant 

effect on employee performance, the calculated t value > t table with a significance value 

below 0.05. Simultaneously, it is known that the calculated F value > F table and the 

significance value is 0.000 < 0.05. So it can be concluded that leadership style, competence, 

and work environment simultaneously influence employee performance. 

 

Keywords: Competence, Employee Performance, Leadership Style, Work Environment 

1. PENDAHULUAN 

Keberhasilan suatu instansi organisasi maupun perusahaan tidak terlepas dari 

bagaimana manajemen berlangsung di dalamnya. terlebih jika berkaitan dengan upaya 

perusahaan untuk beradaptasi dengan perubahan kondisi di sekitar hingga memaksimalkan 

kinerja karyawan. sumber daya manusia merupakan unsur yang sangat menentukan 

bagaimana efektivitas operasional perusahaan sehingga tidak heran instansi sebuah 

organisasi maupun perusahaan akan berusaha menyusun program manajemen sumber daya 

manusia mereka sebaik mungkin. Menurut (Fatah, 2018) peran praktik manajemen sumber 

daya manusia ini tentu selain berpengaruh terhadap kinerja operasional perusahaan tetapi 

juga guna membentuk perilaku maupun sikap karyawan yang sesuai dengan peraturan yang 

berlaku di perusahaan tersebut. (Susanti, 2021) menyatakan apabila peraturan maupun 

prosedur manajemen tidak diperhatikan dengan baik maka dikhawatirkan akan 

menimbulkan hambatan dan kinerja yang buruk sehingga profit perusahaan akan menurun. 

Selain itu, penelitian(Maisyura & Nanda, 2021)menyebutkan bahwa setidaknya terdapat 

berbagai faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan baik secara internal maupun 

eksternal.  

Faktor yang dapat mempengaruhi kinerja tersebut tentu akan membentuk bagaimana 

karyawan akan berkontribusi dalam operasional perusahaan. Penyimpangan mungkin akan 

terjadi ketika faktor tersebut berpengaruh besar secara negatif terhadap motivasi dan 

komitmen karyawan untuk bekerja. Menurut (Sampeliling, 2018) adanya pengawasan terkait 

bagaimana implementasi manajemen sumber daya manusia atau MSDM diharapkan dapat 

menanamkan nilai-nilai kedisiplinan selama bekerja sehingga dapat menghasilkan kinerja 

yang maksimal. Sehingga berdasarkan peran penting tersebut, berbagai perusahaan berusaha 

menjaga motivasi kerja karyawan termasuk dengan mengawasi bagaimana kedisiplinan 

karyawan.  

Hal ini pula yang dilakukan oleh PT. XYZ sebagai salah satu perusahaan manufaktur 

di Indonesia. Akan tetapi, berdasarkan observasi data awal penelitian menunjukan bahwa 

masih terdapat beberapa penyimpangan. Menurut (Tyas & Wulansari, 2022) menyatakan 

bahwa hal ini dapat dijadikan indikator bahwa perusahaan masih memerlukan pengawasan 

dan implementasi MSDM yang lebih baik untuk mengurangi dampak tersebut. Salah satunya 

terletak pada tingkat absensi karyawan yang berarti semakin tinggi tingkat absensi maka 

semakin rendah kesadaran karyawan terhadap peraturan terkait kehadiran selama bekerja. 

Berikut rekapitulasi absensi karyawan PT. XYZ untuk periode tertentu:  

Tabel 1.1 Jumlah Ketidakhadiran Karyawan Periode 2023 

Bulan 
Jumlah 

Karyawan 

Absen 

Sakit Alfa Persentase Tidak Hadir 

Januari  159 30 10 25,15 % 

Februari  159 20 10 18,86 % 

Maret  159 33 16 30,81% 
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April  159 19 11 18,86 % 

Mei  159 20 9 18,23% 

Sumber: data yang sudah diolah 
 

Tabel 1.1 menunjukkan bahwa tingkat ketidakhadiran karyawan menunjukkan 

bahwa perusahaan masih memiliki kecenderungan akan ketidakstabilitasan kehadiran 

karyawan. Ketidakhadiran berpotensi besar untuk menghambat operasional perusahaan 

akibat SDM yang tidak memenuhi tanggung jawab dengan baik. Selain itu, contoh lainnya 

apabila karyawan memiliki kesadaran yang rendah terhadap tanggung jawabnya dalam 

bekerja dan menimbulkan sebuah penimbangan lainnya berupa keterlambatan. Berikut 

rekapitulasi jumlah keterlambatan yang terjadi pada PT. XYZ  

Tabel 1.2 Jumlah Keterlambatan Karyawan Periode 2023 

Sumber: Data yang telah diolah 
 

Tabel 1.2 menyimpulkan bahwa terdapat total 38 jumlah pelanggaran terkait 

keterlambatan. Tingkat keterlambatan dan ketidakhadiran ini tentu dapat berpengaruh 

terhadap operasional perusahaan termasuk mengurangi jam kerja dan produksi pada saat itu. 

Akibat dari adanya pelanggaran kedisiplinan seperti keterlambatan, pelanggaran peraturan 

hingga ketidakhadiran yang tidak stabil ini membuat kinerja perusahaan pun tidak stabil 

pula. Oleh karena itu, menurut (Muslimat & Wahid, 2021)perusahaan yang lebih 

meningkatkan dan memperketat aturan-aturan yang diyakini ke depannya akan membuat 

karyawan lebih disiplin dalam melakukan kegiatan kerja. 

Menurut (Rusmardiana, 2019) kinerja adalah sebuah keluaran yang dihasilkan oleh 

fungsi atau indikator suatu pekerjaan dalam prosesi dan periode tertentu. Suatu karyawan 

akan dituntut oleh beban kerja yang akan diselesaikannya dan harus sesuai dengan apa yang 

sudah ditentukan oleh instansi organisasi atau perusahaan tersebut. Oleh karena itu, mereka 

akan berusaha untuk mempertanggungjawabkan pekerjaannya sesuai dengan kualitas yang 

menjadi standar dari operasional perusahaan. Tidak hanya itu, resiko pelanggaran hingga 

kecelakaan kerja pun akan menurun apabila karyawan memiliki kesadaran terhadap 

peraturan atau standar operasional perusahaan. Perbedaan kualitas kinerja antara individu 

dan yang lainnya tentu dipengaruhi oleh faktor di dalamnya.(Cloutier & Robert-Huot, 2021) 

menyatakan bahwa faktor-faktor tersebut bisa saja baik secara internal dari kemampuan 

individu, motivasi, dan dukungan perusahaan. Sedangkan faktor eksternal terletak dengan 

bagaimana tuntutan perubahan pasar hingga kompetitor. 

Peran penting dari adanya kinerja karyawan optimal tentu bisa berpengaruh pada 

kemampuan produksi dimana PT. XYZ sebagai perusahaan manufaktur juga memiliki 

potensi ketidakstabilan hasil produksi akibat kinerja karyawan yang tidak optimal. Berikut 

data produksi untuk beberapa periode sebelumnya: 

  

Jumlah Keterlambatan 

Divisi Januari Februari Maret April Mei Total 

HRD 3 - 2 2 3 10 

Finance - 1 - 1 4 6 

Produksi - 6 5 - - 11 

RnD 2 5 - 2 2 11 

Total  5 12 7 5 9 38 
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Gambar 1.1 Grafik Profit Perusahaan dalam Periode Januari – April 2022 

 

Grafik di atas menunjukan bahwa masih terdapatnya ketidakstabilan profit 

perusahaan yang dihasilkan. Menurut(Kartika Dewi & Abundanti, 2019)profit perusahaan 

adalah bagian dari bagaimana kemampuan profitability dari hasil penjualan dan produksi. 

Semakin tinggi profit yang dihasilkan maka kinerja perusahaan pun akan semakin baik 

dalam memenuhi kebutuhan pasar tersebut. PT. XYZ merupakan salah satu manufaktur yang 

bergerak di penyediaan IVD sehingga market mereka menangani beberapa teknologi terkait 

perkembangan penelitian hingga kesehatan. Ketidakstabilan profit share market yang 

dihasilkan menjadi sebuah fenomena yang menimbulkan pertanyaan bagaimana 

implementasi manajemen sumber daya manusia terkait kinerja hingga faktor yang dapat 

mempengaruhi di dalamnya.  

Faktor – faktor yang dapat mempengaruhi kinerja menurut(Mello, 2014) menyatakan 

bahwa 2 kategori utama yakni faktor finansial seperti kompensasi, finansial hingga jaminan 

lainnya yang diperoleh dari perusahaan sebagai bentuk apresiasi terhadap karyawan. hingga 

faktor non finansial seperti lingkungan kerja, kepemimpinan hingga fasilitas kerja. 

Sedangkan menurut(Wibowo, 2017) menyatakan bahwa terdapat faktor lainnya yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan seperti 1) faktor gaya kepemimpinan, 2) faktor kompetensi, 

3) faktor lingkungan, 4) faktor sistem hingga 5) faktor situasional. Maka dari itu, kinerja 

karyawan menjadi pusat perhatian bagi pelaksanaan manajemen sumber daya manusia. 

(Stirpe et al., 2022)dalam penelitiannya menyatakan bahwa penilaian kinerja 

kemudian dilakukan untuk mengidentifikasi bagaimana kinerja karyawan sesuai dengan 

standar dan periode tertentu. Sehingga nantinya hasil dari evaluasi ini dapat dijadikan umpan 

balik untuk human resource dalam upaya memaksimalkan kinerja karyawan. salah satu 

faktor tersebut terletak pada bagaimana gaya kepemimpinan terlibat di dalam manajemen 

tersebut. kepemimpinan  yakni adanya perwujudan dari bagaimana seorang pemimpin dalam 

lingkungan kerja tersebut untuk memotivasi karyawan dalam bekerja secara maksimal. 

(Khassawneh & Elrehail, 2022)menyebutkan bahwa kepemimpinan adalah proses yang 

mempengaruhi perilaku perusahan agar dapat sesuai untuk mencapai tujuan tersebut.(Cui et 

al., 2022) menyatakan bahwa era globalisasi dengan perubahan yang sangat signifikan 

termasuk dalam dunia bisnis menuntut pula seorang pemimpin dapat beradaptasi dalam 

mengawasi, mempengaruhi dan membimbing karyawan lainnya. sehingga kondisi ini tidak 

hanya melibatkan kompetensinya dalam leadership tetapi juga terkait bagaimana 

komunikasi yang terjalin di dalamnya. Prinsip kepemimpinan yang dikemukakan oleh 

Badeni dalam penelitian(Tirtayasa, 2019) setidaknya mencakup bagaimana cara mereka 

memberikan motivasi. Hubungan antara karyawan dan pimpinan dapat mengembangkan 

rasa kepercayaan, komitmen dan motivasi karyawan. sehingga pada akhirnya dapat 

mendorong gairah kerja untuk menghasilkan kinerja yang baik. 

PT. XYZ memiliki berbagai kompetensi yang diatur untuk menjadikan sebuah 

individu sebagai pemimpin suatu divisi dan tidak menutup kemungkinan terdapat berbagai 
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macam gaya kepemimpinan. Berdasarkan pengamatan observasi awal penelitian seringkali 

pada pimpinan hanya memfokuskan pada bagaimana penciptaan strategi, struktur dan proses 

didalamnya dan melupakan bagaimana interaksi yang terjalin antara atasan dan bawahan. 

Sehingga akibat interaksi yang tidak maksimal ini akan menghasilkan jarak dan 

dikhawatirkan akan menjadi peluang bagi miscommunication yang dapat menghasilkan 

hambatan bagi perusahaan. Urgensi ini sesuai dengan studi terdahulu bahwa terdapat 

pengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan yang disebabkan oleh gaya 

kepemimpinan. Terlebih apabila ditinjau dari kebutuhan global yang terus mengalami 

perubahan.(Gul, 2022)menyatakan bahwa gaya kepemimpinan abad 21 lebih menekankan 

pada adanya hubungan erat secara personal untuk menciptakan kenyamanan bekerja secara 

tim antara pimpinan dengan karyawan lainnya.  

Selain itu, faktor lainnya berupa kompetensi yang dimiliki oleh karyawan tersebut. 

Penelitian(Arief & Ramadani, 2021) menjelaskan bahwa Standar kinerja karyawan tersebut 

juga diatur dalam UU No.13 tahun 2003 terkait ketenagakerjaan berupa kompetensi yakni 

kompetensi harus dimiliki oleh setiap individu yang mencangkup pengetahuan, sikap dan 

keterampilan dengan standar kerja yang sudah disesuaikan. Sehingga kompetensi menjadi 

salah satu faktor yang diperhatikan oleh human resource dalam mengevaluasi kinerja 

karyawan. Setidaknya kompetensi yang terlibat diharapkan dapat sesuai dengan cakupan 

pekerjaan tersebut baik secara teknis hingga kemampuan analitis.  

(Andi et al., 2022)menjelaskan bahwa kesalahan dan pelanggaran yang terjadi di 

perusahaan seringkali disebabkan pula oleh adanya kemampuan yang tidak sesuai dengan 

kapasitas karyawan tersebut. Kesalahan yang terus berulang maka dapat menurunkan kinerja 

karyawan sehingga tujuan dari perusahaan tersebut dapat mempengaruhi secara negatif 

terhadap profit perusahaan. Tujuan perusahaan yang terwujud berasal dari kinerja yang 

optimal sesuai dengan standar yang berlaku. Salah satu kompetensi yang dibutuhkan di PT. 

XYZ yakni kemampuan analisis bagi divisi finance terkait arus kas keuangan perusahaan 

sehingga terdapat beberapa persyaratan untuk memperoleh kompetensi yang diinginkan 

perusahaan. Seperti adanya latar belakang pendidikan, dimana kualifikasi ini memiliki 

batasan artian terkait pengetahuan dan kompetensi seseorang terhadap suatu bidang. 

Menurut(Fazal et al., 2022) hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang menyatakan 

bahwa terdapat pengaruh signifikan secara positif terhadap upaya peningkatan kinerja 

karyawan apabila kompetensi karyawan tersebut sesuai dengan bidangnya untuk 

memperlancar operasional perusahaan.  

Faktor lainnya selain kompetensi dan gaya kepemimpinan yakni salah satunya 

lingkungan kerja. Lingkungan kerja menurut (Selvi & Murthy, 2021)dikatakan sebagai salah 

satu yang dapat mempengaruhi karyawan selama pelaksanaan tugas mereka. Hal ini lebih 

menekankan pada bagaimana tempat kerja yang dapat difasilitasi oleh perusahaan untuk 

menciptakan kenyamanan. Hal ini pula yang menjadi perhatian bagi human resource PT. 

XYZ sebagai salah satu perusahaan manufaktur. Berdasarkan hasil observasi awal 

perusahaan ini mereka sudah cukup baik dalam mengelola lingkungan kerja dengan 

memastikan suhu ruangan termasuk ketersediaan fasilitas lainnya seperti Wifi hingga 

kitchen counter. Akan tetapi, lingkungan kerja yang bersifat sebagai support dalam 

melaksanakan tugas karyawan seringkali luput dari pengawasan mereka. Seperti 

ketersediaan beberapa komputer kantor yang tidak beroperasi secara baik hingga fasilitas 

dalam menjaga kebersihan sebelum memasuki ruang kerja belum diperhatikan. Sebagai 

contoh, tempat cuci tangan yang masih perlu diperbaiki termasuk dari segi kuantitas sebagai 

fasilitas karyawan dalam menjaga kesehatan khususnya pasca pandemi.  
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Berdasarkan kondisi tersebut, masih terdapat beberapa bagian yang perlu diperbaiki 

guna memaksimalkan kinerja karyawan melalui fasilitas yang memadai di lingkungan kerja. 

Sebagaimana relevansi dengan penelitian terdahulu seperti (Kim & Jung, 

2022)menyimpulkan bahwa lingkungan kerja yang nyaman dapat memberikan motivasi 

kerja yang lebih baik dan membuka peluang untuk kreativitas hingga gagasan baru akibat 

dari rasa nyaman tersebut. Sehingga secara keseluruhan dari latar belakang diatas, peneliti 

tertarik untuk menganalisis sejauh mana pengaruh kompetensi, gaya kepemimpinan dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di PT. XYZ. Penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan referensi bagi perusahaan tersebut untuk meningkatkan faktor-faktor yang ada 

dalam menghasilkan kinerja SDM secara optimal untuk mencapai tujuan dan profit 

perusahaan dengan efektif.  

 

2. KAJIAN PUSTAKA 

Kinerja Karyawan  
Kinerja karyawan merupakan hasil yang dicapai oleh individu atau kelompok dalam 

menjalankan tanggung jawabnya di perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Berdasarkan definisi dari beberapa penelitian, kinerja dapat diukur dengan membandingkan 

hasil kerja dengan standar atau kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Faktor-faktor 

seperti kemampuan, motivasi, dan lingkungan organisasi dapat memengaruhi kinerja 

karyawan. Dimensi kinerja meliputi hasil kerja, perilaku, dan sifat-sifat pribadi yang relevan 

dengan pekerjaan. 

Gaya Kepemimpinan  

Gaya kepemimpinan adalah cara seorang atasan mempengaruhi bawahannya untuk 

mencapai tujuan tertentu. Gaya kepemimpinan dapat mencerminkan karakteristik dan 

identitas pemimpin tersebut. Faktor-faktor seperti kepribadian, situasi organisasional, 

keterampilan komunikasi, kemampuan pengambilan keputusan, dan motivasi 

mempengaruhi gaya kepemimpinan seseorang. Dimensi gaya kepemimpinan meliputi 

inovasi, komunikasi, motivasi, kontrol, dan kemampuan mengelola emosi. 

Kompetensi  

Kompetensi adalah karakteristik dasar individu yang memungkinkan mereka untuk 

mencapai kinerja optimal dalam pekerjaannya. Kompetensi mencakup pengetahuan, 

keterampilan, nilai-nilai, sikap, dan minat yang relevan dengan pekerjaan. Faktor-faktor 

seperti keyakinan, keterampilan, pengalaman, karakteristik kepribadian, dan motivasi dapat 

memengaruhi kompetensi seseorang. Dimensi kompetensi meliputi pengetahuan, 

pemahaman, keterampilan, nilai, sikap, dan minat. 

Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja mencakup segala sesuatu yang mempengaruhi cara individu bekerja, 

baik secara fisik maupun non-fisik. Lingkungan kerja dapat memengaruhi motivasi dan 

kinerja karyawan. Jenis lingkungan kerja meliputi lingkungan fisik dan non-fisik. Dimensi 

lingkungan kerja meliputi aspek fisik seperti tempat kerja dan tata ruang, serta aspek non-

fisik seperti hubungan interpersonal dan dukungan. 

 

3. METODE PENELITIAN 

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif untuk 

mengidentifikasi pengaruh gaya kepemimpinan, kompetensi, dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan di PT. XYZ. Penelitian dilakukan dari September 2023 hingga Februari 

2024 di lokasi perusahaan tersebut di Indonesia. Populasi penelitian mencakup seluruh 
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karyawan PT. XYZ yang berjumlah 159 orang, dengan sampel penelitian sebanyak 114 

responden yang dipilih menggunakan metode slovin. 

Data dikumpulkan melalui simple random sampling dengan menggunakan skala 

Likert yang memiliki lima pilihan jawaban. Analisis data dilakukan secara deskriptif dengan 

menggunakan mean, standar deviasi, median, dan modus. Selain itu, uji validitas data 

dilakukan menggunakan koefisien korelasi, sedangkan uji reliabilitas data menggunakan 

Cronbach Alpha. Tahap akhir melibatkan uji hipotesis untuk menilai pengaruh simultan 

antara variabel independen (gaya kepemimpinan, kompetensi, dan lingkungan kerja) 

terhadap variabel dependen (kinerja karyawan). Dengan Alat Uji SPSS 23. Penelitian ini 

bertujuan untuk memberikan pemahaman yang lebih dalam tentang faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja karyawan di perusahaan manufaktur. 
 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Analisis Deskriptif 

Analisis ini merupakan analisis untuk mengetahui bagaimana responden terhadap 

pernyataan yang diajukan untuk masing-masing variabel. Berikut hasil analisis deskriptif 

untuk variabel Gaya Kepemimpinan (X1) tercantum dalam Tabel 4.1 

Tabel 4.1 Tanggapan Responden terhadap Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) 

Item 
Jumlah Responden 

Jumlah 
Total 

Skor 

Persentase 

(%) 

Skor 

Ideal STS TS N SS SS 

Item 1 0 0 2 97 15 114 470 82,456 

570 

Item 2 0 3 1 8 102 114 553 97,018 

Item 3 0 1 0 66 47 114 504 88,421 

Item 4 0 2 1 19 92 114 547 95,965 

Item 5 0 1 0 26 87 114 546 95,789 

Item 6 1 1 2 27 83 114 538 94,386 

Item 7 1 2 0 24 87 114 543 95,263 

Item 8 3 0 6 27 78 114 527 92,456 

Item 9 0 0 0 17 97 114 562 98,596 

Item 10 0 0 1 20 93 114 558 97,895 

Skor total 5348 

Skor kriteria keseluruhan 5700 

Persentase keseluruhan (%) 93,825 

Sumber: Olahan Data Peneliti, 2023 

Berdasarkan tabel 4.1 di atas maka dapat disimpulkan bahwa responden memberikan 

tanggapan sebesar 93,825% atau sebanyak skor total 5348 dari skor maksimum 5700 untuk 

variabel Gaya Kepemimpinan yang berarti responden memiliki kesamaan dengan 

pernyataan yang ditujukan kepada mereka. berikutnya analisis tanggapan responden 

terhadap variabel Kompetensi (X2) yang tercantum dalam Tabel 4.2 

Tabel 4.2 Tanggapan Responden Variabel Kompetensi (X2) 

Item 
Jumlah Responden 

Jumlah 
Total 

Skor 

Persentase 

(%) 

Skor 

Ideal STS TS N SS SS 

Item 11 0 6 20 72 16 114 440 77,193 

570 Item 12 0 0 0 23 91 114 547 95,965 

Item 13 0 0 0 60 54 114 510 89,474 
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Item 14 0 0 2 18 94 114 548 96,140 

Item 15 1 1 3 29 80 114 528 92,632 

Item 16 0 0 1 29 84 114 539 94,561 

Item 17 1 1 2 16 94 114 543 95,263 

Item 18 1 0 2 25 86 114 537 94,211 

Item 19 1 1 4 17 91 114 538 94,386 

Item 20 0 2 1 28 83 114 534 93,684 

Skor total 5264 

Skor kriteria keseluruhan 5700 

Persentase keseluruhan (%) 93,351 

   Sumber: Olahan Data Peneliti, 2023 

Berdasarkan tabel 4.2 di atas maka dapat disimpulkan bahwa responden memberikan 

tanggapan sebesar 92,351% atau sebanyak skor total 5264 dari skor maksimum 5700 untuk 

variabel Kompetensi yang berarti responden memiliki kesamaan dengan pernyataan yang 

ditujukan kepada mereka. berikutnya analisis tanggapan responden terhadap variabel 

Lingkungan Kerja (X3) yang tercantum dalam Tabel 4.3 

Tabel 4.3 Tanggapan Responden Variabel Lingkungan Kerja (X3) 

Item 
Jumlah Responden 

Jumlah 
Total 

Skor 

Persentase 

(%) 

Skor 

Ideal STS TS N SS SS 

Item 11 3 7 23 64 17 114 427 74,912 

570 

Item 12 1 1 0 21 91 114 542 95,088 

Item 13 0 0 1 52 61 114 516 90,526 

Item 14 0 0 0 23 91 114 547 95,965 

Item 15 0 0 2 22 90 114 544 95,439 

Item 16 0 1 0 18 95 114 549 96,316 

Item 17 1 1 0 24 88 114 539 94,561 

Item 18 0 2 0 22 90 114 542 95,088 

Item 19 0 0 0 62 52 114 508 89,123 

Item 20 0 0 2 24 88 114 542 95,088 

Skor total 5256 

Skor kriteria keseluruhan 5700 

Persentase keseluruhan (%) 92,211 

   Sumber: Olahan Data Peneliti, 2023 

Berdasarkan tabel 4.3 di atas maka dapat disimpulkan bahwa responden memberikan 

tanggapan sebesar 92,211% atau sebanyak skor total 5256 dari skor maksimum 5700 untuk 

variabel Lingkungan Kerja yang berarti responden memiliki kesamaan dengan pernyataan 

yang ditujukan kepada mereka. berikutnya analisis tanggapan responden terhadap variabel 

Kinerja Karyawan (Y) yang tercantum dalam Tabel 4.4 

Tabel 4.4 Tanggapan Responden Variabel Kinerja Karyawan 

Item 
Jumlah Responden 

Jumlah 
Total 

Skor 

Persentase 

(%) 

Skor 

Ideal STS TS N SS SS 

Item 11 1 3 30 59 20 114 433 75,965 

570 
Item 12 0 0 2 41 71 114 525 92,105 

Item 13 1 0 1 24 88 114 540 94,737 

Item 14 0 0 1 23 88 114 535 93,860 
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Item 15 1 0 0 24 89 114 542 95,088 

Item 16 1 0 0 15 98 114 551 96,667 

Item 17 0 0 1 27 84 114 531 93,158 

Item 18 1 0 1 23 88 114 536 94,035 

Item 19 2 0 1 18 92 114 537 94,211 

Item 20 0 0 2 64 48 114 502 88,070 

Skor total 5232 

Skor kriteria keseluruhan 5700 

Persentase keseluruhan (%) 91,789 

Sumber: Olahan Data Peneliti, 2023 

Berdasarkan tabel 4.4 di atas maka dapat disimpulkan bahwa responden memberikan 

tanggapan sebesar 86,439% atau sebanyak skor total 4927 dari skor maksimum 5700 untuk 

variabel Kinerja Karyawan yang berarti responden memiliki kesamaan dengan pernyataan 

yang ditujukan kepada mereka. 
 

Pembahasan 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan analisis data hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa data yang telah 

memiliki distribusi normal dan tidak mengalami gejala heteroskedastisitas memiliki 

pengaruh terhadap variabel Y. Hal ini ditunjukan oleh hasil uji hipotesis dengan nilai Uji T 

berupa 9,561 > 1, 658 dengan probabilitas di atas 0,05 atau 0,000 < 0,05. Sehingga H0 

ditolak dan H1 diterima. Sehingga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Uji F juga menunjukan nilai33,831dengan taraf kepercayaan 95% disebabkan nilai sig < 

0,05 sehingga memiliki pengaruh simultan terhadap variabel Y. Besarnya pengaruh tersebut 

sebesar 48% yang ditunjukan oleh hasil uji koefisien determinasi. Selain itu, variabel Gaya 

Kepemimpinan memiliki nilai regresi sebesar 0,489 yang berarti mengalami pengaruh 

dengan besarnya jumlah konstanta 21,843.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan studi terdahulu dimana Rida Yanti, Khusnul Fikri, 

Fitri Ayu Nofirda (Yanti et al., 2022), Mulyanto (Mulyanto, 2021), dan M. Angeles L´ opez-

Cabarcos (L. Gunawan et al., 2022) juga memiliki pengaruh yang cukup signifikan untuk 

gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. pengaruh ini dapat dilihat dari cara PT. 

XYZ Manufaktur mengatur dan mengelola operasional pada setiap tingkatan divisi melalui 

gaya kepemimpinan khas dari pemimpin mereka. sebagai contoh, divisi finance memiliki 

seorang leader yang bertugas tidak hanya mengontrol kinerja staf mereka. tetapi juga 

berdasarkan hasil observasi penelitian menunjukan adanya keterikatan kuat dan dukungan 

yang diberikan oleh leader terhadap staf lainnya. dukungan ini seringkali berbentuk non 

finansial berupa pujian, ucapan semangat dan lain sebagainya secara verbal selama 

operasional berlangsung. Selain itu, dalam bentuk finansial biasanya diberikan kompensasi 

intensif apabila karyawan diharuskan melakukan kegiatan perjalanan bisnis hingga overtime 

untuk tujuan tertentu. Hal ini tentu memberikan dampak positif terhadap loyalitas karyawan. 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan analisis data hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa data yang telah 

memiliki distribusi normal dan tidak mengalami gejala heteroskedastisitas memiliki 

pengaruh terhadap variabel Y. Hal ini ditunjukan oleh hasil uji hipotesis dengan nilai Uji T 

berupa 8,782 > 1, 658 dengan probabilitas di atas 0,05 atau 0,000 < 0,05. Sehingga H0 

ditolak dan H1 diterima. Sehingga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Uji F juga menunjukan nilai 33,831 dengan taraf kepercayaan 95% disebabkan nilai sig < 

0,05 sehingga memiliki pengaruh simultan terhadap variabel Y. Besarnya pengaruh tersebut 
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sebesar 48 % yang ditunjukan oleh hasil uji koefisien determinasi. Selain itu, variabel 

Kompetensi memiliki nilai regresi sebesar 0,533 yang berarti mengalami pengaruh dengan 

besarnya jumlah konstanta 19,919. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan studi terdahulu dimana Fariz Dwi Ramadhan, (Dwi 

Ramadhan, 2022), Jina Kim, Hye-Sun Jung (Ginoga & Mangkona, 2022), dan Bambang 

Sunatar (Sunatar, 2022) bahwa kompetensi memiliki dampak signifikan dan positif terhadap 

peningkatan kinerja karyawan. hal ini ditunjukan pula oleh PT. XYZ Manufaktur berupa 

adanya program pelatihan terstruktur untuk memberikan jaminan adanya pengembangan 

kompetensi pada karyawan mereka, walaupun perusahaan masih baru didirikan tetapi 

kompetensi yang digunakan harus linier dengan keahlian para karyawan. sehingga beberapa 

latar belakang pendidikan dipertimbangkan pula dalam proses rekrutmen mereka. salah satu 

program pelatihan tersebut berupa CPAKB, GMP atau sebuah pelatihan terhadap SOP 

pembuatan alat kesehatan dan bagaimana menjamin produk mereka dapat sesuai standar 

sehingga dapat disebarluaskan sesuai dengan tujuan penggunaannya. Meskipun demikian, 

berdasarkan hasil observasi perusahaan masih perlu mempertimbangkan program pelatihan 

lainnya guna mendukung proses kerja karyawan. sebagai contoh, pelatihan bahasa inggris 

dimana sebagian karyawan memiliki kemampuan berbicara dalam bahasa Inggris yang 

masih belum memadai. Hal ini dibutuhkan mengingat perusahaan PT. XYZ Manufaktur 

merupakan cabang baru dari pusat mereka di China sehingga akan berkomunikasi dengan 

segala pengantar operasional maupun interaksi dalam bahasa inggris.  

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan analisis data hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa data yang telah 

memiliki distribusi normal dan tidak mengalami gejala heteroskedastisitas memiliki 

pengaruh terhadap variabel Y. Hal ini ditunjukan oleh hasil uji hipotesis dengan nilai Uji T 

berupa 8,630 > 1, 658 dengan probabilitas di atas 0,05 atau 0,000 < 0,05. Sehingga H0 

ditolak dan H1 diterima. Sehingga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Uji F juga menunjukan nilai33,831 dengan taraf kepercayaan 95% disebabkan nilai sig < 

0,05 sehingga memiliki pengaruh simultan terhadap variabel Y. Besarnya pengaruh tersebut 

sebesar 48% yang ditunjukan oleh hasil uji koefisien determinasi. Selain itu, variabel 

Kompetensi memiliki nilai regresi sebesar 0,564 yang berarti mengalami pengaruh dengan 

besarnya jumlah konstanta 18,445. 

Hasil penelitian ini memiliki kesesuaian hasil dengan studi terdahulu Fariz Dwi 

Ramadhan(Dwi Ramadhan, 2022), Dedi Wahyudi, Abshor Marantika & Yusup(Wahyudi et 

al., 2022), dan Muhammad Oceano Fauzan (Fauzan, 2022) yang menyatakan bahwa terdapat 

pengaruh signifikan positif untuk lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. hal ini 

disebabkan lingkungan kerja baik secara nonfisik dan fisik memiliki dampak bagi 

kenyamanan dan produktivitas karyawan dalam bekerja. Hasil observasi PT. XYZ 

Manufaktur menunjukan bahwa perusahaan memiliki fasilitas pendukung kerja yang sangat 

baik walaupun perusahaan ini masih tergolong baru untuk tempat operasional mereka. 

seperti contoh, ruangan yang nyaman dengan pendingin ruangan, luas ruangan yang cukup 

untuk mobilitas karyawan, jaringan internet yang stabil hingga adanya kebersihan dan jalur 

evakuasi darurat untuk menjamin keamanan dan kenyamanan karyawan selama bekerja. Hal 

ini bertujuan untuk meningkatkan produktivitas sekaligus memberikan rasa nyaman untuk 

menstimulasi pemikiran inovatif, kreatif dan produktif dari karyawan.  Selain itu, dari segi 

non fisik berupa lingkungan PT. XYZ Manufaktur yang bersifat positif dan saling 

mendukung untuk kemajuan bersama. 
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Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Kompetensi, Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hal uji hipotesis untuk menganalisis pengaruh secara bersamaan terhadap variabel 

X1, X2 dan X3 terhadap Y memiliki hasil berupa uji T bernilai sing > 0,05 sehingga secara 

parsial tidak memiliki pengaruh di dalamnya dan H0 ditolak. Uji F juga menunjukan nilai 

33,831 dengan taraf kepercayaan 95% disebabkan nilai sig < 0,05 sehingga memiliki 

pengaruh simultan terhadap variabel Y. Besarnya pengaruh tersebut sebesar 48% yang 

ditunjukan oleh hasil uji koefisien determinasi. 

Hasil ini memiliki kesesuaian dengan studi terdahulu dimana penelitian  (Yanti et al., 

2022)dan(Akhiriani & Risal, 2023) menunjukan tidak adanya pengaruh signifikan secara 

parsial gaya kepemimpinan, kompetensi dan lingkungan terhadap kinerja karyawan. 

sedangkan secara simultan memiliki pengaruh antara ketiga variabel tersebut terhadap 

kinerja karyawan dengan nilai sign. < 0,05 . Hal ini relevan dengan penelitian sebelumnya 

(Djalante et al., 2022)dan (Qomariah et al., 2023)bahwa gaya kepemimpinan, kompetensi 

dan lingkungan kerja mempengaruhi secara simultan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil ini menunjukan bahwa segala bentuk upaya PT. XYZ termasuk 

bagaimana pemimpin mengatur karyawan, kompetensi yang dibangun sekaligus lingkungan 

kerja yang mendukung dapat berpengaruh terhadap kinerja yang dihasilkan. Gaya 

kepemimpinan yang diusahakan oleh pihak perusahaan dengan mendukung adanya proses 

dukungan dan komunikasi efektif dalam operasional mereka. karyawan dan atasan dapat 

berkomunikasi bagi secara verbal maupun non verbal seperti penggunaan Whatsapp, Email 

dan lain sebagainya untuk mengkomunikasikan kepentingan mereka. sedangkan dari segi 

kompetensi selain membentuk adanya program pelatihan, perusahaan melakukan evaluasi 

secara berkala termasuk relevansi kompetensi mereka dengan bidang kerja yang ada. 

Evaluasi ini nantinya menghasilkan indikator kinerja apakah sesuai dengan standar 

perusahaan atau tidak. Dukungan lingkungan fisik pun terus ditingkatkan oleh perusahaan 

termasuk adanya penambahan ruangan untuk memperluas mobilitas karyawan selama 

bekerja. Tidak hanya lingkungan fisik yang berusaha mereka perbaiki guna menghasilkan 

kinerja yang baik tetapi juga lingkungan non fisik. Hal ini meliputi adanya sikap supportif 

antar karyawan tanpa adanya diskriminasi. 
 

5. SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan 

1. Saat penelitian dilakukan, secara parsial variabel gaya kepemimpinan (X1) berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini dilihat berdasarkan perhitungan uji t 

parsial yang dilakukan dengan SPSS 22 dimana menghasilkan variabel kompetensi (X1) 

nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel, dengan nilai signifikansi dibawah 0,05. Maka 

Ha1 diterima. 

2. Secara Parsial variabel Kompetensi (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Y), nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel dengan nilai signifikansi dibawah 

0,05. Maka Ha2 diterima. 

3. Secara parsial variabel lingkungan kerja (X3) berpengaruh signifikansi terhadap kinerja 

karyawan (Y), nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel  dengan nilai signifikansi dibawah 

0,05.  Maka Ha3 diterima. 

4. Secara simultan, diketahui bahwa nilai F hitung > Ftabel dan nilai Signifikansi sebesar 

0,000 lebih kecil < dari probabilitas 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan (X1), kompetensi (X2) dan lingkungan kerja (X3) secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). Maka Ha4 diterima. 
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Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh dari data-data, pada dasarnya penelitian 

ini berjalan baik. Namun bukan suatu kekeliruan apabila peneliti ingin mengemukakan 

beberapa saran yang mudah- mudahan bermanfaat. Adapun saran peneliti yang Pertama 

ialah bagi perusahaan bahwa karyawan memberi nilai yang cukup besar dari hasil analisis 

deskripsi terhadap setiap pernyataan yang diajukan yang artinya baik dari gaya 

kepemimpinan, kompetensi dan lingkungan kerja memiliki pengaruhnya terhadap kinerja 

mereka, sehingga diharapkan perusahaan dapat menyusun berbagai program yang baik untuk 

memenuhi faktor-faktor tersebut. Kedua, bagi peneliti selanjutnya diharapkan lebih 

mengembangkan ruang lingkup penelitian. Dalam proses pengumpulan data, hendaknya 

menggunakan teknik yang diperkirakan dapat lebih optimal dalam mendapatkan data yang 

diperlukan. 
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