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ABSTRAK

Arini  Chairrida NPM 1505160426. Pengaruh Kepemimpinan Dan
Lingkungan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT.
Perkebunan Nusantara 111 (Persero) Medan. Fakultas Ekonomi dan Bisnis.
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara Tahun 2019.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
kepemimpinan terhadap prestasi kerja, untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh lingkungan kerja terhadap prestasi kerja dan untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap prestasi
kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero). Pendekatan yang
digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif. Populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) yang
berjumlah 576 orang dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 85
orang yang didapat dari hasil penjumlahan dengan rumus slovin. Teknik
pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan angket. Teknik analisis data
dalam penelitian ini menggunakan Uji Asumsi Klasik, Regresi Berganda, Uji t
dan Uji F, dan Koefisien Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini
menggunakan program software SPSS (versi 24.00). Secara parsial diketahui
bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi
kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero). Secara parsial
diketahui bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Ill (Persero).
Secara simultan diketahui kepemimpinan dan lingkungan kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 11l
(Persero).

Kata Kunci : Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Prestasi Kerja
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Salah satu keberhasilan karyawan adalah pencapaian prestasi kerja. Prestasi
kerja merupakan ukuran keberhasilan atau kesuksesan seseorang karyawan.
Karyawan itu sendiri dalam melaksanakan tugas atau pekerjaan selalu ingin
mengetahui hasilnya baik atau buruk, dan ada kemajuan atau kemunduran.
Perusahaan harus dapat menciptakan strategi pemberdayaan karyawan yang
sesuai, agar setiap karyawan dalam perusahaan membuat komitmen pribadi
terhadap tujuan yang direncanakan. Hal ini memerlukan perhatian khusus
terhadap berbagai faktor yang berkaitan dengan peningkatan suatu prestasi kerja,
seperti halnya seorang pemimpin, motivasi, lingkungan kerja yang ada di suatu
perusahaan.

Tuntutan akan prestasi kerja pegawai merupakan hal yang sangat
mendesak untuk dibenahi. Hal itu mencakup jumlah, jenis maupun kualitas
pelayanan yang dalam pelaksanaannya memerlukan penanganan secara
profesional dan proporsional. Untuk itu, semangat kerja yang tinggi dan
bertanggungjawab, kompetensi yang memadai serta kepemimpinan yang efektif
dalam lingkungan birokrasi pemerintahan merupakan sejumlah faktor-faktor
yang berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai.

Menurut (Samsudin, 2010) prestasi kerja adalah tingkat pelaksanaan tugas
yang dapat dicapai oleh seseorang, unit, atau divisi dengan menggunakan
kemampuan yang ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai

tujuan organisasi atau perusahaan.



Menurut (Liah, Amin, & Hartutiningsih, 2014)prestasi kerja merupakan
hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya dengan didasarkan pada kecakapan, pengalaman dan
kesungguhan serta kepemimpinan di dalam organisasi itu.

Prestasi merupakan tingkat kecakapan seseorang pada tugas-tugas yang
mencakup pada pekerjaanya. Pengertian tersebut menunjukkan pada bobot
kemampuan individu di dalam memenuhi ketentuan-ketentuan yang ada di dalam
pekerjaannya. Adapun prestasi kerja adalah hasil upaya seseorang yang
ditentukan oleh kemampuan karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap
perannya dalam pekerjaan itu.

Menurut (Sunyoto, 2018) “Prestasi kerja adalah sesuatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepadanya”.
Sedangkan Menurut (Wijono, 2012) “Menjelaskan juga bahwa prestasi kerja
sebagai usaha seorang karyawan dalam mencapai objektif atau tujuan organisasi
tersebut”.

Pemimpin dan kepemimpinan adalah ibarat sekeping mata uang logam
yang tidak bisa dipisahkan, dalam artian bisa dikaji secara terpisah namun harus
dilihat sebagai satu kesatuan. Seorang pemimpin harus memiliki jiwa
kepemimpinan, dan jiwa kepemimpinan yang dimiliki seeorang pemimpin tidak
bisa diperoleh dengan cepat dan segera namun sebuah proses yang terbentuk dari
waktu ke waktu hingga akhirnya mengkristal dalam sebuah karakteristik. Dalam
artian ada sebagian orang yang memiliki sifat kepemimpinan namun dengan
usahanya yang gigih mampu membantu lahirnya penegasan sikap kepemimpinan

pada dirinya tersebut.



Menurut (Sudaryono, 2017) mengatakan bahwa kepemimpinan dapat
diartikan sebagai kemampuan atau kecerdasan mendorong sejumlah orang agar
bekerja sama dalam melaksanakan kegiatan-kegiatan yang terarah pada tujuan
bersama.

Menurut (Arianty, 2015) Kepemimpinan merupakan salah satu faktor
yang membentuk dan membantu orang lain untuk bekerja dan antusias mencapai
tujuan yang direncanakan dalam kaitannya dengan keberhasilan organisasi
mewujudkan tujuan sebagian besar ditentukan oleh kepemimpinan dan tingginya
kinerja karyawan dalam melaksanakan tugas-tugasnya.

Sedangkan menurut (Muis, Nasution, Azhar, & Radiman, 2018)
Kepemimpinan yang efektif harus memenuhi kemampuan memimpin seperti
jaringan, menumbuhkan modal sosial, dan manuver politik untuk menggapai dan
mengembangkan sumberdaya yang mengizinkan karyawan untuk memenuhi
tujuan organisasi.

Selain kepemimpinan, lingkungan kerja penting bagi setiap pegawai
untuk memiliki motivasi dalam bekerja agar bisa menghasilkan prestasi kerja
yang optimal bagi diri sendiri dan perusahaan.

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam
menciptakan kinerja karyawan. Karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh
langsung terhadap karyawan didalam menyelesaikan pekerjaan yang pada
akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi. Suatu kondisi lingkungan kerja
dikatakan baik apabila karyawan dapat melaksanakan kegiatan secara optimal,

sehat, aman, dan nyaman. Oleh karena itu penentuan dan penciptaan lingkungan



kerja yang baik akan sangat menentukan keberhasilan pencapaian tujuan
organisasi.

Dengan memerhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan
kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan
membawa pengaruh terhadap kegairahan atau semangat karyawan bekerja.
Pengertian lingkungan kerja disini adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para
pekerja dan yang dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas
yang dibebankan, misalnya kebersihan, music, penerangan dan lain-lain.
(Sunyoto, 2018)

Sedangkan (Mamesah, Kawet, & Lengkong, 2016) Lingkungan kerja
merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik maupun non fisik yang
dapat memberikan kesan menyenangkan, mengamankan, menentramkan dan
kesan betah bekerja dan lain sebagainya.

Menurut (Suwondo & Sutanto, 2015) “Lingkungan kerja merupakan
kondisi dari segala sesuatu yang terdapat di sekitar tempat bekerja karyawan
yang mampu memberikan pengaruh bagi dirinya dalam melaksanakan
pekerjaannya”.

Kesesuaian antara kepemimpinan dan lingkungan kerja yang di terapkan
dengan apa yang diharapkan bawahan menjadi masalah yang harus di perhatikan
karena dapat mempengaruhi peningkatan atau penurunan prestasi kerja seorang
karyawan. Hal utama yang dituntut oleh perusahaan dari karyawannya adalah
prestasi kerja mereka yang sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh
perusahaan. Namun karyawan tidak bisa diperlakukan seenaknya seperti

menggunakan faktor-faktor produksi lainnya (mesin, modal, dan bahan baku).



Karyawan juga harus selalu diikutsertakan dalam setiap kegiatan dan
memberikan peran aktif untuk menggunakan alat-alat yang ada. Karena tanpa
peran aktif karyawan, alat-alat yang dimiliki tidak ada artinya bagi perusahaan
untuk mencapai tujuannya.

PT. Perkebunan Nusantara Il (persero) adalah Badan Usaha Milik
Negara (BUMN) perkebunan yang bergerak dalam bidang usaha perkebunan,
pengolahan, dan pemasaran hasil perkebunan. Kegiatan usaha perseroan
mencakup usaha budidaya dan pengolahan tanaman kelapa sawit dan karet.
Produk utama perseroan adalah minyak sawit (CPO) dan inti sawit (krenel) dan
produk hilir karet.

Berdasarkan hasil pengamatan dan pepemaparan diatas, ditemukan
beberapa masalah di lingkungan PT. Perkebunan Nusantara Il (persero).
Permasalahan-permasalahan  tersebut  diantaranya adalah  menurunnya
pengetahuan karyawan untuk mencapai prestasi kerja, kurangnya ketepatan
waktu dalam menyelesaikan pekerjaan sehingga kurang menaati peraturan,
keadaan lingkunngan yang terjadi masih kurang mendukung untuk mencapai
suatu hasil kinerja yang maksimal. Pada saat jam Kkerja sering terjadi kebisingan-
kebisingan yang mengganggu kosentrasi karyawan. Dalam ruang kerja terdapat
lembaran kertas bekas yang sudah tidak dipakai tidak diletakkan pada tempatnya,
teman sekerja yang juga menurun semangatnya dan tidak adanya contoh yang
harus dijadikan acuan dalam pencapaian prestasi kerja yang baik. Hal ini
menyebabkan menurunnya prestasi kerja yang belum sesuai dengan apa yang

diharapkan perusahaan.



Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis tertarik untuk
mengadakan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Dan
Lingkungan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada Pt

Perkebunan Nusantara lii (Persero)”.

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang dan studi pendahuluan yang ditemukan diatas,
maka penulis mengindetifikasi masalah yang berkaitan dengan kepemimpinan
dan lingkungan kerja terhadap presztasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara Il (persero) dan diperoleh informasi tentang permasalahan yang
timbul didalam perusahan yaitu:
1. Pemberian motivasi terhadap karyawan teridentifikasi kurang
maksimal sehingga mempengaruhi terhadap prestasi kerja karyawan.
2. Keadaan lingkungan kerja teridentifikasi masih kurang mendukung
untuk mencapai hasil kinerja yang maksimal
3. Kurangnya pengetahuan karyawan dalam menjalankan tugasnya

sehingga memberikan dampak bagi prestasi kerja karyawan.

C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Untuk memfokuskan dan memperkecil batasan masalah sehingga tidak
menyimpang dari yang diinginkan, dan mengingat keterbatasan kemampuan
penulis, maka penulis membatasi permasalahan yang akan diteliti hanya pada
variabel Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Prestasi Kerja pada PT.

Perkebunan Nusantara Ill (persero).



2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah, maka penulis merumuskan
permasalahan sebagai:
a. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan
pada PT. Perkebunan Nusantara Il (persero)?
b. Apakah lingkungan Kkerja berpengaruh terhadap prestasi kerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Il (persero)?
c. Apakah kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap

prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Il (persero)?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah:

a. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap prestasi kerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara I11 (persero).

b. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap prestasi kerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara I11 (persero).

c. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja
terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Il
(persero).

2. Manfaat penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pihak-pihak
yang terkait dengan permasalahan ini. Adapun yang menjadi manfaat dalam

penelitian ini adalah:



a. Manfaat teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan ilmiah dalam
bidang sumber daya manusia, khususnya di bidang kepemimpinan,
lingkungan kerja dan prestasi kerja karyawan.

b. Manfaat praktis
a) Menambah wawasan dan pengalaman bagi penelitian.
b) Dapat memberikan sumbangan pemikiran untuk perusahaan.
c) Sebagai bahan referensi perbandingan bagi penelitian sejenis

dimasa yang akan datang.

c. Manfaat bagi penulis
Dengan melakukan penelitian ini penulis dapat memperoleh
kesempatan untuk mencoba menerapkan pengetahuan ke dalam

praktek nyata yang didapat selama mengikuti perkuliahan.



BAB |1

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Prestasi Kerja

a. Pengertian Prestasi Kerja

Organisasi adalah kumpulan orang yang memiliki kompetensi yang
berbeda-beda, yang saling tergantung satu dengan yang lainnya, yang berusaha
untuk mewujudkan kepentingan bersama, dengan memanfaatkan berbagai sumber
daya. Pada dasarnya tujuan bersama yang ingin diwujudkan oleh organisasi
adalah mencari keuntungan. Oleh karena itu, diperlukan karyawan-karyawan yang
mempunyai prestasi kerja yang tinggi.

Prestasi kerja lebih sempit arti dibandingkan dengan profisiensi, yaitu
hanya berkenaan dengan apa yang dihasilkan individu melalui tingkah laku dalam
pekerjaannya. Ada kecenderungan bahwa tingkat prestasi kerjanya tinggi disebut
sebagai orang yang produktif. Namun sebaliknya, individu yang tingkat prestasi
kerjanya tidak memenubhi kriteria yang ditetapkan oleh perusahaan, maka individu
tersebut dikatakan sebagai orang yang tidak produktif dan berprestasi rendah.

Menurut (Sutrisno, 2016) “Prestasi adalah catatan tentang hasil-hasil yang
diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun
waktu tertentu”. Sedangkan Menurut (Sunyoto, 2018) “Prestasi kerja adalah
sesuatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan menyelesaikan

pekerjaan yang dibebankan kepadanya”.
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Menurut (Wijono, 2012) Prestasi kerja merupakan suatu kombinasi

hasil gabungan antara keahlian dan motivasi, di mana keahlian

adalah suatu individu untuk melaksanakan sesuatu kerja dan

merupakan suatu ciri yang stabil.

Menurut (Mangkunegara, 2017) prestasi kerja adalah hasil kerja

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang

diberikan kepadanya.

Tuntutan  professional pekerjaan yang semakin tinggi mampu
menimbulkan banyak tekanan yang harus dihadapi karyawan. Tekanan dari
pimpinan, rekan kerja dan tugas yang terlalu banyak tentunya akan berpotensi
menimbulkan stress. Bila stress yang dialami karyawan terlalu besar maka
prestasi cenderung akan menurun karena stress menggangu pelaksanaan
pekerjaan.

Berdasarkan beberapa teori diatas maka dapat disimpulkan bahwa prestasi
kerja merupakan hasil kerja keseluruhan yang dicapai oleh karyawan sesuai

dengan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya selama masa kerja pegawai

didalam perusahaan tersebut.

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja

Prestasi kerja seringkali dijadikan suatu tanda keberhasilan suatu
organisasi dan orang-orang yang ada dalam organisasi tersebut. Faktor-faktor
yang mempengaruhi pencapaian prestasi kerja adalah faktor kemampuan (ability)

dan faktor motivasi (motivation).
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Menurut (Mangkunegara, 2017) yang merumuskan bahwa prestasi kerja

terdiri dari beberapa faktor, yaitu:

yaitu:

- Human Performance = Ability + Motivation
- Motivation = Attitude + Situation
- Ability = Knowledge + Skill

1) Faktor Kemampuan
Secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya,
pegawai yang memiliki 1Q diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam
mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai
kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan
pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.

2) Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi
situasi kerja, motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).

Menurut (Sutrisno, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja

1) Kemampuan, perangai, dan minat seorang pekerja.
2) Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peranan seorang
pekerja.

3) Tingkat motivasi kerja.
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Sedangkan (Wijono, 2012) faktor yang mempengaruhi prestasi kerja ada
empat yaitu:

1) Faktor keahlian

2) Faktor minat

3) Faktor motivasi

4) Faktor situasi pekerjaan

Mengingat pentingnya faktor yang mempengaruhi prestasi kerja
karyawan, hal ini dapat dijadikan pedoman bagi karyawan untuk lebih
meningkatkan kinerja karyawan untuk menghadapi persaingan, meningkatkan
kemampuan kerja karyawan. Serta meningkatkan kuantitas dan kemampuan
sumber daya manusia secara teoritis semakin besar faktor kemampuan, faktor
motivasi dan faktor keahlian yang diberikan akan menjadi dorongan pribadi

seseorang untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan.

c. Indikator Prestasi Kerja

Prestasi kerja adalah penampilan hasil kerja SDM dalam suatu organisasi.
Prestasi kerja dapat merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja
SDM. Penampilan hasil kerja SDM tidak terbatas pada karyawan yang memangku
jabatan fungsional maupun structural, tetapi juga kepada keseluruhan jajaran
SDM dalam suatu organisasi atau perusahaan. Menurut (Sutrisno, 2016) indikator
yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai dalam bekerja antara lain sebagai
berikut:

1) Hasil Kerja

Tingkat kuantitas maupun yang telah dihasilkan dan sejauh mana

pengawasan dilakukan.
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2) Pengetahuan Pekerjaan
Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang akan
berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan kualitas dari hasil kerja.

3) Inisiatif
Tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan Kkhususnya
dalam hal sikap.

4) Kecekatan Mental
Tingkat kemampuan dan kecekatan dalam menerima intruksi kerja dan
menyesuaikan dengan situasi kerja yang ada.

5) Sikap
Tingkat semangat kerja serta positif dalam melaksanakan tugas
pekerjaan

6) Disiplin Waktu dan Absensi
Tingkat ketepatan waktu dan kehadiran.

Menurut (Anita, Aziz, & Yunus, 2013) Adapun dimensi dan indikator dari

prestasi kerja adalah :

1) Kemampuan kerja

2) Penggunaan waktu kerja

3) Hasil yang diharapkan

4) Sikap ingin meningkatkan kemampuan

Sedangkan menurut Rahayu (2018) indikator prestasi kerja ialah:

1) kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan yang harus di selesaikan.

2) kualitas, yaitu mutu yang dihasilkan.

3) ketepatan waktu, yaitu kesesuainnya dengan waktu yang telah
direncanakan.
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Selain faktor yang mempengaruhi prestasi kerja, indikator prestasi juga
mempengaruhi untuk mendorong karyawan dalam melaksanakan tugas dan dapat
bertanggung jawab sehinggan dapat meningkatkan hasil kerja karyawan.
Karyawan dapat tumbuh dengan baik dan terarah sehingga diharapkan prestasi

karyawan akan meningkat sehingga tujuan perusahaan bisa tercapai.

d. Penilaian Prestasi kerja

Pada umumnya para pimpinan kurang menyenangi tugas penilaian prestasi
kerja karena menyampaikan kritik terhadap prestasi kerja bawahan bukanlah hal
yang menyenangkan, bahkan dapat melukai perasaan orang lain yang dinilai. Hal
ini akan semakin dipersulit dengan kurangnya kemampuan penilai dalam teknik
penilaian prestasi kerja itu sendiri. Oleh karena itu, penilai harus benar-benar
mengetahui prosedur penilaian tersebut.

Menurut (Januari, Utami, & Ruhana, 2015)Penilaian prestasi kerja adalah
penilaian yang sistematik terhadap penampilan kerja mereka sendiri dan potensi
karyawan dalam upaya mengembangkan diri untuk kepentingan organisasi atau
perusahaan. Menurut (Hartatik, 2018) dalam penilaian prestasi kerja terdapat 2
metode yang digunakan, metode penilaian berorientasi masa lalu dan masa depan:

1) Metode penilaian berorientasi masa lalu

a) Skala Peringkat
Penilaian yang berhubungan dengan hasil kerja karyawan dalam
skala-skala tertentu, dari paling rendah hingga paling tinggi.
Penilaian ini didasarkan pada pendapat para ahli dan kriteria-

kriterianya sering tidak berkaitan langsung dengan hasil kerja.
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Daftar Pertanyaan

Daftar ini berisi sejumlah pertanyaan yang menjelaskan beraneka
macam tingkat perilaku karyawan terhadap suatu pekerjaan. Dalam
hal ini, penilai hanya memilih kata atau pernyataan yang
menggambarkan karakteristik hasil kerja karyawan.

Metode dengan pilihan terarah

Pendekatan metode ini untuk mengurangi dan menyingkirkan
kemungkinan adanya berat sebelah dalam penilaian. Dengan
memaksakan suatu pilihan antara pernyataan-pernyataan deskriptif
yang bernilai sama, penilai memilih pasangan pernyataan yang
sesuai dengan karyawan yang dinilai dimana pernyataan tersebut

bernada positif/negative.

d) Metode peristiwa kritis

Metode yang mendasarkan pada catatan kritis penilaian atas perilaku
karyawan ini, sangat baik atau sangat jelek dalam pelaksanaan
pekerjaan. Pernyataan-pernyataan yang disebut insiden kritis yang
dicatat atasan selama masa penilaian untuk setiap karyawan, berguna
untuk umpan balik bagi karyawan yang bersangkutan.

Metode catatan prestasi

Metode ini berkaitan erat dengan metode peristiwa kritis dan catatan
penyempurnaan. Informasi ini digunakan untuk laporan tentang
kontribusi karyawan selama 1 tahun dan pertimbangan pemberian
promosi, serta pemberian saran-saran terhadap hasil kerja masa yang

akan datang.
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f) Skala peringkat dikaitkan dengan tingkah laku
Metode ini menjadi suatu cara penilaian prestasi kerja karyawan
untuk kurun waktu tertentu di masa lalu dengan mengaitkan skala
peringkat prestasi kerja dengan perilaku tertentu.

g) Metode peninjauan lapangan
Penyelia langsung ke lapangan bersama ahli dari SDM. Spesialis
SDM mendapat informasi dari atasan langsung perihal prestasi
karyawannya, lalu mengevaluasi, dan hasil evaluasi tersebut dikirim
kepada penyelia yang akan diadakan review, perubahan, peretujuan,
dan pembahasan dengan para karyawan yang dinilai tersebut.

h) Tes observasi prestasi kerja
Tes yang didasarkan pada tes pengetahuan dan keterampilan ini
berupa tes tertulis dan peragaan, dengan syarat tes harus valid dan
dapat dipercaya.

i) Pendekatan evaluasi kompratif
Metode ini melakukan perbandingan prestasi kerja seseorang dengan
karyawan lain yang menyelenggarakan kegiatan sejenis. Pendekatan
ini sangat rasional dan efektif terhadap kenaikan gaji, promosi,
maupun insentif/imbalan terhadap karyawan yang disusun
berdasarkan peringkat prestasi kerjanya.

2) Metode penilaian berorientasi masa depan

a) Penilaian diri sendiri

Penilaian yang dilakukan oleh karyawan sendiri dengan harapan

karyawan tersebut dapat lebih mengenal kekuatan/kelemahannya,
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sehingga mampu mengidentifikasi aspek-aspek perilaku kerja yang
perlu diperbaiki pada masa yang akan datang.

b) Manajemen berdasarkan sasaran
Bentuk penilaian di mana karyawan dan penyelia bersama-sama
menetapkan tujuan-tujuan dan sasaran pelaksanaan kerja di waktu
yang akan datang. Metode alternative ini digunakan untuk mengatasi
kelemahan-kelemahan dari bentuk penilaian kinerja lainnya.

c¢) Penilaian secara psikologis
Penilain ini dilakukan ahli psikologi untuk mengetahui potensi
seseorang. Penilaian ini dilakukan melalui tes psikologi secara
wawancara/tes tertulis untuk menilai potensi karyawan di masa yang
akan datang.

Menurut (Samsudin, 2010) penilaian prestasi kerja mencakup beberapa

faktor berikut ini:

1) Pengamatan, yang merupakan proses menilai dan menilik perilaku yang
ditentukan oleh system pekerjaan.

2) Ukuran, yang dipakai untuk mengukur prestasi kerja seorang pegawai
dibandingkan dengan uraian pekerjaan yang telah ditetapkan untuk
pegawi tersebut.

3) Pengembangan, yang bertujuan untuk memotivasi pegawai dalam
mengatasi  kekurangannya dan mendorong yang bersangkutan
mengembangkan kemampuan dan potensi yang ada pada dirinya.

Hasil penilaian yang baik akan membawa konsekuensi baik dan hasil

penilaian yang buruk akan membawa konsekuensi buruk sehingga setiap orang
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dipacu untuk mencapai hasil penilaian yang baik dan mendapat balasan yang
sesuai dengan usahanya untuk mencapai prestasi kerja yang baik. Pengukuran
prestasi kerja diperlukan oleh manajemen sebagai pemberi petunjuk dalam
pengambilan keputusan dan mengevaluasi prestasi kerja manajemen di unit-unit
yang didesentralisasikan. Jadi secara tidak langsung penilaian prestasi kerja

menjadi alat pengendali kegiatan unit yang didessentralisasikan.

2. Kepemimpinan
a. Pengertian Kepemimpinan

Kepemimpinan di era globalisasi akan menghadapi tuntutan yang semakin
kompleks. Kondisi demikian menuntut kapabilitas dan keterampilan pemimpin
dalam mengelola perubahan. Pemimpin era mendatang akan lebih banyak
memiliki karakteristik antara lain: tingkat persepsi dan wawasan yang luar biasa
terhadap realita dunia, tingkat motivasi yang luar biasa, kekuatan emosional,
keterampilan baru dalam menganalisis asumsi kultural, mengidentifikasi asumsi
fungsional dan disfungsional, kemauan dan kemampuan untuk melibatkan orang
lain serta menarik partisipasi mereka dan untuk membagi kekuasaan serta control.
Oleh karena itu, pemimpin pada era mendatang harus menyadari bahwa
peranannya akan berubah secara nyata.

Pemimpin adalah pionir sebagai orang yang bersedia melangkah ke dalam
situasi yang tidak diketahui. Pemimpin yang mempunyai misi yang jelas dapat
menjadi penuntun dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya sebagai

pemimpin. (Suwatno & Priansa, 2018)
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Kepemimpinan adalah sikap dan juga perilaku yang akan mempengaruhi
bawahan dengan tujuan agar bawahan mampu bekerjasama dengan baik dan
menjalin hubungan yang harmonis sehinga tercapai efisiensi dan efektifvitas
dalam bekerja dan dapat mencapai produktivitas sesuai target yang telah
ditetapkan. (Siswanto, 2015)

Kepemimpinan merupakan suatu faktor yang menentukan atas
keberhasilan organisasi, karena mencerminkan berhasil tidaknya seorang
pemimpin dalam mempengaruhi orang lain untuk mencapai target organisasi.
(Bismala, Arianty, & Farida, 2015)

Kepemimpinan merupakan suatu ilmu yang mengkaji secara komprehensif
tentang bagaimana mengarahkan, mempengaruhi, dan mengawasi orang lain
untuk mengerjakan tugas sesuai dengan perintah yang direncanakan. (Fahmi,
2013)

Kepemimpinan adalah bagian dari manajemen, tetapi tidak semuanya,
misalnya para manajer perlu membuat rencana dan mengorganisasi, tetapi yang
diminta pemimpin hanyalah agar mereka memengaruhi orang lain untuk ikut.
(Uha, 2013)

Kepemimpinan mempunyai peran sebagai kekuatan dinamik yang
mendorong, memotivasi dan mengkoordinasikan perusahaan organisasi dalam
mencapai suatu tujuan. Kepemimpinan adalah suatu proses kegiatan seseorang
untuk menggerakkan orang lain dengan memimpin, membimbing, mempengaruhi
orang lain untuk melakukan sesuatu agar dicapai hal yang diinginkan. (Siagian &

Khair, 2018)
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Dari beberapa pendapat diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa gaya
kepemimpinan merupakan cara pemimpin mempengaruhi, mengarahkan,
memotivasi, dan mengendalikan bawahan dengan cara tertentu, sehingga bawahan

dapat menyelesaikan tugas dengan efektif dan efisien

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepemimpinan

Mendukung nilai pasrtisipasi kepemimpinan dalam memperbaiki efektivitas
organisasi. Perhatian terhadap gaya kepemimpinan manajer yang mengerti tentang
kebutuhan dan harapan individu di tempat kerja. Menurut (Noor, 2013) faktor-
faktor yang mempengaruhi gaya kepemimpinan yaitu:

1) Peningkatan kompetitif bisnis dan penggunaan sumber daya
manusia tepat guna.

2) Perubahan dalam system nilai masyarakat.

3) Batas standar pendidikan dan pelatihan.

4) Kemajuan dalam pengetahuan ilmiah dan teknikal.

5) Perubahan dalam organisasi kerja.

6) Pengaruh dari serikat dagang.

7) Tekanan tanggung jawab sosial terbesar terhadap karyawan
contohnya pola partisipasi dalam pengambilan keputusan dan
kualitas hidup pekerjaan.

8) Peraturan pemerintah.

Sedangkan Menurut (Muis, Nasution, Azhar, & Radiman, 2018) ada
beberapa indikator-indikator kepemimpinan sebagai berikut:
1) memiliki akuntabilitas tinggi untuk melopori perubahan
organisasional sehingga bias membuat perbedaan yang berarti,
2) terbuka menerima ide inovatif,
3) mengembangkan dan memotivasi peningkatan kemampuan
sumber daya manusia, dan
4) mengoptimalkan penguasan kompetensi sebagai pemimpin
professional.
Pemimpin yang berhasil adalah pimpinan yang mampu mengelola atau
mengatur organisasi secara efektif dan mampu melaksanakan kepemimpinan

secara efektif.
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c. Indikator Kepemimpinan
Indikator merupakan suatu alat ukur atau suatu acuan yang dapat
menunjukkan perubahan yang terjadi pada suatu bidang tertentu. Menurut
(Italiani, 2013) ada empat ciri yang dimiliki oleh seorang pemimpin sehingga
memiliki kualitas transformasional antara lain:
1) Karisma (charisma)
Pemimpin tersebut memiliki karisma yang diakui oleh pengikutnya.
2) Inspirasi (inspirational)
Pemimpin dapat meberikan inspirasi atau menjadi sumber inspirasi bagi
anak buahnya.
3) Bersifat individual (individualized consideration)
Perilakunya dan perhatiannya terhadap anak buah yang sifatnya
individual.
4) Menstimulasi pemikiran atau ide-ide (intelektual stimulation)
Pemimpin dapat menstimulasi pemikiran atau ide-ide dari bawahannya.
Menurut (Dewi, 2012) membagi 4 indikator dari kepemimpinan yaitu:
1) Partisipatif
2) Direktif
3) Suportif
4) Berorientasi pada prestasi.
Kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi atau memberi

contoh oleh pemimpin kepada bawahannya dalam upaya mencapai tujuan

organisasi.
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d. Ciri-ciri Pemimpin

Untuk mewujudkan seseorang menjadi pemimpin yang ideal dibutuhkan
syarat-syarat yang tergambarkan dalam bentuk ciri-ciri yang dimiliki. Adapun
ciri-ciri untuk menjadi seorang pemimpin menurut (Fahmi, 2013) adalah:

1) Memiliki kompetensi yang sesuai dengan zamannya artinya kompetensi
yang dimilikinya sangat berguna untuk diterapkan pada saat itu, dan
kompetensi tersebut diakui oleh banyak pihak serta pakar khususnya.

2) Memahami setiap permasalahan secara lebih dalam dibandingkan
dengan orang lain, serta mampu memberikan keputusan terhadap
permasalahan tersebut.

3) Mampu menerapkan konsep “the right man and the right place” secara
tepat dan baik. Maksudnya menempatkan orang sesuai dengan
tempatnya dan kemampuan atau kompetensi yang dimilikinya. Artinya
pemimpin adalah yang bisa melihat setiap potensi yang dimiliki oleh
seseorang dan menempatkan potensi tersebut sesuai pada tempatnya.

Untuk memahmi lebih dalam tentang ciri-ciri pemimpin ada baiknya kita

melihat pendapat dari (Samsudin, 2010):

1) Keinginan untuk menerima tanggung jawab
Seorang pemimpin yang menerima kewajiban untuk mencapai suatu
tujuan berrati bersedia bertanggung jawab pada pimpinannya atas
segala yang dilakukan bawahannya.

2) Kemampuan untuk “perceptive”

Perceptive menunjukkan kemampuan untuk mengamati atau

menemukan kenyataan dari suatu lingkungan. Setiap pimpinan harus
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mengenal tujuan organisasi sehingga dapat bekerja untuk membantu
mencapai tujuan tersebut.
3) Kemampuan untuk bersikap objektif
Objektivitas adalah kemampuan untuk melihat suatu peristiwa atau
merupakan perluasan dari kemampuan persepsi. Objektivitas membantu
pemimpin untuk meminimumkan faktor-faktor emosional dan pribadi
yang mungkin mengaburkan realitas.
Seorang pemimpin paling sedikit harus mampu memimpin bawahan untuk
mencapai tujuan organisasi, mampu menangani hubungan antar karyawan,
mempunyai interaksi antar personel yang baik, dan mempunyai kemampuan untuk

bisa menyesuaikan diri dengan keadaan.

3. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam menciptakan
kinerja karyawan. Karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung
terhadap karyawan didalam menyelesaikan pekerjaan yang pada akhirnya akan
meningkatkan kinerja organisasi. Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik
apabila karyawan dapat melaksanakankegiatan secara optimal, sehat, aman dan
nyaman. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja
dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan, misalnya kebersihan, musik, penerangan dan lain-lain.

Terdapat dua jenis lingkungan kerja yaitu lingkungan kerja fisik dan
lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja fisik merupakan lingkungan atau

tempat kerja yang dapat mempengaruhi atau meningkatkan efesiensi kerja.
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Sedangkan lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang
berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun
hubungan dengan bawahan. (Sidanti, 2015).

Lingkungan kerja juga berarti keseluruhan alat perkakas dan bahan yang
dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya,
serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.
(Siagian & Khair, 2018)

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar karyawan
yang dapat mempengaruhi kinerja dalam menjalankan tugas-tugasnya. Kondisi
lingkungan kerja yang kondusif dapat mempengaruhi karyawan lebih fokus dalam
bekerja dan menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan padanya. Lingkungan Kkerja
yang baik dan nyaman akan memberikan motivasi bagi karyawannya untuk
meningkatkan Kkinerjanya selain itu kondisi kerja yang baik akan membantu
mengurangi kejenuhan dan kelelahan, dan diharapkan dapat meningkatkan kinerja
karyawan. (Mamesah, Kawet, & Lengkong, 2016)

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli diatas, dapat dikatakan bahwa
lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar pegawai yang
dapat mempengaruhi diri pegawai dalam menjalankan tugas yang dibebankan oleh
perusahaan. Namun secara umum pengertian lingkungan kerja merupakan kondisi
dan suasana dimana para pegawai tersebut melaksanakan tugas dan pekerjaannya
dengan maksimal.

Suatu kondisi lingkungan Kkerja dikatakan baik atau tidak, apabila
karyawan dapat melaksanakan kegiatan optimal dan nyaman. Kesesuaian

lingkungan kerja dapat dilihat dari jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi
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lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang
lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang

efisien.

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja
Setiap perusahaan tentunya mempunyai cara akan suatu faktor yang
mendukung demi keberhasilan dan kemajuan perusahaan. ada beberapa faktor
yang berkaitan dengan lingkungan organisasi (Sunyoto, 2018), sebagai berikut:
1) Hubungan karyawan
Dalam hubungan karyawan ini terdapat dua hubungan yait: hubungan
sebagai individu dan hubungan sebagai kelompok. Hubungan sebagai
individu, motivasi yang diperoleh seorang karyawan datangnya dari
rekan-rekan kerja maupun atasan. Menjadi sebuah motivasi, jika
hubungan karyawan dengan rekan sekerja maupun atasannya
berlangsung harmonis. Begitu juga dengan sebaliknya, jika hubungan di
antara mereka tidak harmonis, maka akan mengakibatkan kurangnya
atau tidak ada motivasi di dalam karyawan bekerja.
Sedangkan untuk hubungan sebagai kelompok, maka seseorang
karyawan akan berhubungan dengan banyak orang, baik secara individu
maupun kelompok.
2) Tingkat kebisingan lingkungan kerja
Lingkunga kerja yang tidak tenang atau bising akan dapat menimbulkan
pengaruh yang kurang baik yaitu adanya ketidaktenangan dalam

bekerja. Bagi para karyawan tentu saja ketenangan lingkungan kerja
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sangat membantu dalam penyelesaian pekerjaan dan ini dapat
menimbulkan produktivitas kerja.

3) Peraturan kerja
Peraturan kerja yang baik dan jelas dapat memberikan pengaruh yang
baik terhadap kepuasan dan kinerja para karyawan untuk
pengembangan Karir di perusahaan tersebut. Dengan perangkat
peraturan tersebut karyawan akan dituntut untuk menjalankan
aktivitasnya guna mencapai tujuan perusahaan maupun tujuan individu
dengan pasti. Di samping itu karyawan akan lebih termotivasi untuk
bekeja lenih baik.

4) Penerangan
Dalam hal ini, penerangan bukanlah terbatas pada penerangan listrik,
tetapi termasuk juga penerangan matahari. Hal ini sering kali karyawan
memerlukan penerangan yang cukup, apalagi jika pekerjaan yang
dilakukan menuntut ketelitian. Untuk melaksanakan penghematan biaya
maka dalam usaha penerangan hendaknya diusahakan dengan sinar
matahari. Jika suatu ruangan memerlukan penerangan lampu, maka ada
dua hal yang harus diperhatikan yaitu biaya dan pengaruh lampu
tersebut terhadap karyawan yang sedang bekerja.

5) Sirkulasi udara
Sirkulasi atau pertukaran udara yang cukup maka pertama yang harus
dilakukan pengadaan ventilasi. Ventilasi harus cukup lebar terutama

pada ruangan-ruangan yang dianggap terlalu panas.
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6) Keamanan
Lingkungan kerja dengan rasa aman akan menimbulkan ketenangan dan
kenyamanan, di mana hal ini akan dapat memberikan dorongan
semangat untuk bekerja. Kemanan yang dimasukka ke dalam
lingkungan kerja adalah keamanan terhadap milik pribadi karyawan.

Sikap yang diharapkan adalah sikap positif yang mendukung terhadap
pelaksanaan kerja yang dapat menjamin pencapaian tujuan organisasi. Dalam hal
pembentukan dan pengusahaan sikap, faktor-faktor yang mempengaruhinya
(Sukamto, 2013), adalah sebagai berikut:

1) Pengawasan

2) Suasana kerja yang memberikan dorongan dan semnagat kerja

3) System pemberian imbalan yang menarik

4) Perlakuan yang manusiawi

5) Perasaan aman baik didalam dinas maupun diluar dinas

6) Hubungan sosial yang serasi, lebih bersifat informal dan penuh

kekeluargaan.

7) Perlakukan yang objektif.

Lingkungan kerja yang nyaman dan baik merupakan hal yang sangat
disenangi oleh karyawan pada umumnya, karena ini akan mempengaruhi kinerja
karyawan yang diharapkan disetiap organisasi, bertujuan tidak lain ialah
mengarah ke suatu kinerja yang positif terhadap organisasi dimana karyawan
bekerja. Dan dalam pencapaian itu perlu proses yang tepat dilakukan untuk
pemenuhan kebutuhan karyawan oleh pimpinan organisasi atau perusahaan, agar
meningkatnya etos kerja yang berdampak pada kinerja karyawan, baik secara

materiil maupun non-materiil. Maka dari itu organisasi harus menyediakan

lingkungan kerja yang memadai.
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c¢. Indikator Lingkungan Kerja
Lingkungan Kkerja yang kondusif memberikan rasa aman dan
memungkinkan karyawan untuk bekerja optimal. Lingkungan kerja
mempengaruhi emosional karyawan. Jika karyawan menyukai lingkungan kerja
dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan betah ditempat kerja untuk
melakukan aktivitasnya sehingga waktu kerja dipergunakan secara efekiif.
(Sutrisno, 2016) mengemukakan indikator yang berkaitan dengan lingkungan
organisasi, yaitu:
1) Tempat bekerja
Tempat bekerja adalah suatu ruang kerja dimana para karyawan biasa
mengerjakan pekerjaannya diruangan tersebut dengan nyaman.
2) Kebersihan
Kebersihan ditempat bekerja harus selalu diperhatikan, karena apabila
tempat bekerja bersih maka akan menimbulkan kenyamanan tersendiri
bagi karyawannya.
3) Pencahayaan
Penerangan di dalam suatu ruangan harus sesuai dengan apa yang
diinginkan oleh karyawan. Karena ini akan mengurangi kesalahan
karyawan dalam mengerjakan pekerjaannya.
4) Ketenangan
Kondisi kerja yang aman dan tenang akan membuat karyawan merasa
nyaman dalam bekerja, tentunya ini akan meningkatkan produktivitas

kerja karyawan.
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5) Hubungan kerja
Hubungan kerja merupakan hal yang sangat penting didalam pekerjaan,
karena jika di dalam suatu pekerjaan karyawan tidak akur maka akan
mengurangi efektivitas dari hubungan tersebut.

Sedangkan (Amalia & Indartono, 2018) Indikator Lingkungan Kerja ada 3

yaitu:

1) Suasana kerja
Kondisi yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan
yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Suasana
kerja ini akan meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan,
kebersihan, pencahayaan, ketenangan termasuk juga hubungan kerja
antara orang-orang yang ada ditempat tersebut.

2) Hubungan dengan rekan kerja
Hubungan dengan rekan kerja harmonis dan tanpa ada saling intrik
diantara sesama rekan sekerja. Salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi adalah
adanya hubungan yang harmonis diantara rekan kerja. Hubungan yang
harmonis dan kekeluargaan merupakan salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan.

3) Tersedianya fasilitas kerja
Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk
mendukung kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas
kerja yang lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu

penunjang proses dalam bekerja.



30

Salah satu upaya dalam menghasilkan kinerja karyawan yang baik atau
bahkan meningkatkan kinerja yang dimiliki oleh karyawan adalah dengan
menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, aman, kondusif, dan menyenangkan.
Karyawan akan merasa betah berada di dalam lingkungan kerjanya dan akan

mempengaruhi kinerja yang dimilikinya.

d. Jenis-jenis lingkungan kerja
Secara garis besar jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua bagian,
(Norianggono, Hamid, & Ruhana, 2014), vyaitu :
1) Lingkungan kerja fisik
Peran sumber daya manusia yang begitu penting dan berperan besar
dalam pencapaian tujuan perusahaan, menjadikan perlunya penanganan
dan pemeliharaan yang baik terhadap sumberdaya manusia. Berbagai
hal dapat mempengaruhi Kkinerja yang dimiliki oleh seseorang,
lingkungan kerja adalah salah satunya. Lingkungan kerja adalah salah
satu hal yang paling dekat dengan seseorang dalam pelaksanaan
pekerjaannya. Lingkungan kerja yang berada di sekitar karyawan perlu
diperhatikan agar membawa dampak yang baik bagi kinerja seseorang.
Rasa nyaman dan aman akan tercipta karena lingkungan kerja yang
memadai. Lingkungan kerja terdiri dari lingkungan kerja fisik dan
lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja fisik adalah semua
keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja dimana
dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak

langsung. Lingkungan kerja fisik sendiri dapat dibagi dalam dua
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kategori. Kategori yang pertama adalah lingkungan yang berhubungan
langsung dengan karyawan dan berada di dekat karyawan. Kategori
yang kedua adalah lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat
juga disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia,
misalnya: temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan,
kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain”.
Keberhasilan perusahaan juga tidak terlepas dari kerjasama antara
pemimpin dan karyawan, sebab dalam sebuah manajemen perusahaan
diperlukan kolaborasi antara keduanya. Oleh karena itu, perusahaan
harus dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk
memberikan rasa aman kepada karyawan agar bekerja lebih optimal.
Lingkungan kerja akan mempengaruhi emosi karyawan, jika karyawan
senang dengan lingkungan yang ada disekitar tempat kerja maka
karyawan merasa betah di tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas
sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif. lingkungan kerja
fisik adalah semua keadaan yang berbentuk fisik yang terdapat di
sekitar tempat kerja yang dapat memepengaruhi karyawan baik secara
langsung maupun tidak langsung”. (Inbar, Astuti, & Sulistyo, 2018).
Berdasarkan beberapa teori diatas maka dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja fisik ialah keadaan yang berbentuk fisik yang terdapat
di sekitar tempat kerja dimana dapat mempengaruhi karyawan baik

secara langsung maupun tidak langsung.
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2) Lingkungan kerja non fisik
Keberhasilan untuk mencapai tujuan tersebut tergantung kepada
keandalan dan kemampuan karyawan dalam mengeoperasikan unit-unit
kerja yang terdapat di perusahaan tersebut, karena tujuan perusahaan
dapat tercapai hanya dimungkinkan karena upaya para pelakunya yang
terdapat dalam setiap perusahaan. Salah satu peran penting yang harus
ditekankan oleh suatu perusahaan agar dapat mencapai tujuannya
adalah dengan menciptakan lingkungan kerja. Seperti persepsi dari para
karyawan mengenai lingkungan kerja yang mereka dapatkan sehingga
karyawan dapat memberikan penilaian yang berbeda atas segala aspek
dari lingkungan kerja. Apabila persepsi yang ditunjukan karyawan itu
baik pula karena dapat membuat para karyawan merasa lebih nyaman
dan menyenangkan dengan keadaan lingkungan kerja yang baik
sedangkan apabila persepsi yang ditunjukan karyawan buruk maka
kinerja dari karyawan tersebut juga akan berkurang. Menurut
(Rusdiansyah, 2017) lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan
yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan
maupun dengan sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan
bawahan. Lingkungan kondusif bisa tercipta jika adanya komunikasi
yang baik dalam lingkungan perusahaan, interaksi antar karyawan,
motivasi kerja tinggi, tidak ada saling curiga, dan memberikan
kontribusi menjadi orientasi setiap karyawan, berikut penjelasan
mengenai lingkungan kerja non fisik adalah : a. Hubungan kerja antara

bawahan dengan atasan b. Hubungan kerja antar sesama pegawai.
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Menurut (Pratama, 2015) Lingkungan kerja non fisik adalah semua
keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja baik
hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan Kkerja,
ataupun hubungan dengan bawahan. Menurut (Sidanti, 2015)
Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang
berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan
maupun hubungan dengan bawahan sesame rekan Kkerja, ataupun
hubungan dengan bawahan. lingkungan non fisik. Semangat kerja
karyawan sangat dipengaruhi oleh keadaan lingkungan kerja non fisik,
misalnya hubungan dengan sesama karyawan dan dengan
pemimpinnya, Apabila hubungan seorang karyawan dengan karyawan
lain dan dengan pimpinan berjalan dengan sangat baik maka akan dapat
membuat karyawan merasa lebih nyaman berada di lingkungan
kerjanya. Dengan begitu semangat kerja karyawan akan meningkat dan
Kinerja pun juga akan ikut meningkat.

Lingkungan kerja sangatlah perlu untuk diperhatikan karena
merupakan salah satu faktor yang penting dalam menentukan Kkinerja
karyawan. Hal ini dikarenakan mereka merasa tidak nyaman dalam bekerja
sehingga kinerja menjadi rendah. Lingkungan kerja adalah  sesuatu dari

lingkungan pekerjaan yang memudahkan atau menyulitkan pekerjaan.

B. Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual penelitian sangat dibutuhkan sebagai alur berpikir

sekaligus sebagai landasan untuk menyusun hipotesis penelitian. Penyusunan
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kerangka konseptual juga akan memudahkan pembaca untuk memahami

permasalahan utama yang dikaji dalam penelitian ini.

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan dengan Prestasi Kerja

Setiap karyawan memerlukan pemimpin agar dapat mencapai tujuan
karyawan tersebut. Pemimpin merupakan elit anggota karyawan yang
mempunyai kelebihan atau keunggulan kejiwaan dan fisik serta status sosial jika
dibandingkan dengan mayoritas anggota karyawan lainnya.

Kepemimpinan adalah kemampuan mengambil inisiatif dalam situasi
sosial untuk menciptakan bentuk dan prosedur baru, merancang dan mengatur
perbuatan. (Sudaryono, 2017)

Kepemimpinan berpengaruh sangat kuat terhadap prestasi kerja apabila
kepemimpinan dilaksanakan dengan baik maka prestasi kerja akan meningkat.
(Arianty, 2015)

“Terdapat hubungan yang signifikan antara kepemimpinan dan pretasi
kerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Kutai Barat”.

(Liah, Amin, & Hartutiningsih, 2014)

Kepemimpinan Prestasi Kerja

A 4

Gambar 11.1
Pengaruh Kepemimpinan terhadap Prestasi kerja
2. Pengaruh Lingkungan Kerja dengan Prestasi Kerja
Lingkungan kerja mempunyai hubungan yang sangat erat terhadap kinerja

karyawan, motif berperestasi yang perlu dimiliki oleh karyawan harus
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ditumbuhkan dari dalam diri sendiri dan dari lingkungan kerja, karena motif
berprestasi yang ditumbuhkan dari dalam diri sendiri akan membentuk suatu
kekuatan diri dan jika situasi lingkungan kerja turut menunjang maka pencapaian
kinerja akan lebih mudah. (Sunyoto, 2018).

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dalam penelitiannya menyimpulkan

bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja”.

(Siagian & Khair, 2018)

Lingkungan
kerja

Prestasi kerja

v

Gambar 11.2
Pengaruh Lingkungan kerja terhadap Prestasi kerja
3. Pengaruh Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja Terhadap Prestasi
Kerja

Kepemimpinan di era globalisasi akan menghadapi tuntutan yang semakin
kompleks. Kondisi demikian menuntut kapabilitas dan keterampilan pemimpin
dalam mengelola perubahan. Pemimpin era mendatang akan lebih banyak
memiliki karakteristik antara lain: tingkat persepsi dan wawasan yang luar biasa
terhadap realita dunia, tingkat motivasi yang luar biasa, kekuatan emosional,
keterampilan baru dalam menganalisis asumsi kultural, mengidentifikasi asumsi
fungsional dan disfungsional, kemauan dan kemampuan untuk melibatkan orang
lain serta menarik partisipasi mereka dan untuk membagi kekuasaan serta control.
Oleh karena itu, pemimpin pada era mendatang harus menyadari bahwa

peranannya akan berubah secara nyata.
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“Berdasarkan hasil penelitian terdahulu (Potu, 2013), menyimpulkan
kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

prestasi kerja”.

Kepemimpinan

Prestasi kerja

Lingkungan
kerja

Gambar 11.3
Kerangka Konseptual

C. Hipotesis
Hipotesis diartikan sebagai jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian. Kebenaran dari hipotesis itu harus dibuktikan melalui data yang
terkumpul. Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah:
1. Kepemimpinan berpengaruh terhadap Prestasi Kerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara 11l (persero).
2. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap Prestasi Kerja karyawan pada
PT. Perkebunan Nusantara Il (persero).
3. Kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap Prestasi

Kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 111 (persero).
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METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian yang dilakukan terdiri dari tiga variabel yaitu kepemimpinan
(X4), lingkungan kerja (X;) sebagai variabel bebas dan prestasi kerja (Y) sebagai
variabel terikat. Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan asosiatif. Pendekatan asosiatif adalah penelitian yang menggunakan
dua atau lebih variabel guna mengetahui hubungan atau pengaruh antar variabel

yang satu dengan yang lainnya.

B. Definisi Operasional
Definisi operasional merupakan bagaimana suatu variabel diukur untuk
mengetahui baik atau buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Berikut definisi

operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.

1. Prestasi Kerja (Y)
Prestasi kerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-
fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu.
(Sutrisno, 2016) oleh karena itu indikator yang membentuk prestasi kerja adalah:

Tabel 111.1
Indikator Prestasi Kerja
Indikator
Hasil Kerja
Pengetahuan Pekerjaan
Inisiatif
Kecekatan Mental
Sikap
Disiplin Waktu dan Absensi
(Sutrisno, 2016)
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2. Kepemimpinan (X;)
Kepemimpinan adalah kemampuan dan seni memperoleh hasil melalui
kegiatan dengan memengaruhi orang lain dalam rangka pencapaian tujuan yang

telah ditentukan sebelumnya. (Uha, 2013)

Bersifat Individual
Menstimulasi pemikiran atau ide
(Italiani, 2013)

Tabel 111.2
Indikator Kepemimpinan
No Indikator
1 | Karisma
2 | Inspirasi
3
4

3. Lingkungan Kerja (X3)

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja
dan yang dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan, misalnya kebersihan, music, penerangan dan lain-lain. (Sunyoto,
2018)

Tabel 111.3
Indikator Lingkungan Kerja
Indikator
Tempat Bekerja
Kebersihan
Pencahayaan
Ketenangan
Hubungan Kerja
(Sutrisno, 2016)

GIENTRILNIE P

C. Tempat dan Waktu Penelitian
Adapun tempat dan waktu penelitian ini adalah sebagai berikut:
1) Tempat Penelitian : PT. Perkebunan Nusantara 11 (Persero) Medan.

2) Waktu Penelitian : Mulai dari bulan Juni 2019 — Oktober 2019.



Tabel 111.4
Rincian dan Waktu Pelaksaan
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Jadwal Penelitian

No Kegiatan Juni Juli 2019 | Agt Sept Oktober
2019 2019 2019 2019
112(3/4/1{2/3/4/1/2/3|4]1|2 112134
1 | Pengajuan Judul
2 | PraRiset
3 | Penulisan
Proposal
4 | Bimbingan
Proposal
5 | Seminar Proposal
6 | Pengolahan Data
7 | Bimbingan Skripsi
8 | Sidang Meja
Hijau
D. Populasi dan Sampel

1. Populasi Penelitian

Populasi

diartikan sebagai

wilayah generalisasi

yang terdiri

atas

obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,

2016). Yang mana populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Perkebunan

Nusantara 11 (Persero) Medan yang berjumlah 576 orang.




Tabel 111.5
Rincian Konvensi Karyawan

PT. Perkebunan Nusantara I11 (Persero) Medan
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NO NAMA BAGIAN JUMLAH
1 | Divisi Pengadaan dan Umum 10
2 | Divisi Hukum 6
3 | Divisi Tekhnik Informasi 21
4 | Divisi Satuan Pengawasan Intern 7
5 | Biro Sekretariat 101
6 | Bagian Tanaman 35
7 | Bagian Tekhnik 23
8 | Bagian Tekhnologi 22
9 | Bagian Keuangan 23
10 | Bagian Akuntansi 23
11 | Bagian Komersil 61
12 | Bagian Sumber Daya Manusia (SDM) 30
13 | Bagian Umum 151
14 | Bagian Program Kemitraan dan Bina Lingkungan (PKBL) 13
15 | Project Manajer ERP 5
16 | Bagian Pengembangan dan Transformasi Bisnis 9
17 | Bagian Manajemen Sistem dan Sustainability 36

Jumlah 576

2. Sampel Penelitian

Menurut (Suharsimi, 2014) sampel adalah sebagian atau wakil populasi

yang diteliti. Sampel pada penelitian ini diambil berdasarkan metode sampel acak

(random sampling) dengan menggunakan metode teknik simple random sampling.

Oleh karena itu, populasi telah diketahui jumlahnya maka untuk menentukan

jumlah sampel digunakan rumus slovin sebagai berikut:

N
n =
1+N.e
Keterangan:
n = Ukuran Sampel
N = Ukuran Populasi
e = Persentase (10%) kelonggaran, toleransi ketidaktelitian karena

kesalahan pengambilan sampel
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576
1+576 (10%)*?

576
1+576(0,01)

L __576
1+5,76

Nn =85
Berdasarkan perhitungan dengan menggunakan rumus slovin diatas dapat

disimpulkan bahwa jumlah sampel dalam penelitian ini berjumlah 85 orang.

E. Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data keterangan yang dibutuhkan dalam penelitian ini,
teknik pengumpulan data yang digunakan adalah Kuesioner.

Kuesioner yaitu sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk
memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribainya, atau
hal-hal yang ia ketahui (Subarsimi, 2014) Responden diharap untuk menjawab
semua pertanyaan yang ada dalam kuesioner, dengan memilih salah satu jawaban
yang telah disediakan. Kuesioner yang digunakan adalah kuesioner pilihan ganda
dimana setiap soal disediakan 5 (lima) pilihan jawaban. Dalam penelitian ini
jawaban yang diberikan oleh responden kemudian diberi skor dengan mengacu

pada skala likert.
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Tabel 111.6
Skala Likert
Pertanyaan Bobot
Sangat setuju 5
Setuju 4
Ragu-ragu 3
Tidak setuju 2
Sangat tidak setuju 1

Selanjutnya kuesioner yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian

validitas dan reliabilitas.

a. Uji Validitas

Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui tingkat valid dari instrumen
kuesioner yang digunakan dalam mengumpulkan data atau untuk mengetahui
sejauh mana ketetapan suatu instrumen pertanyaan sebagai alat ukur variabel
penelitian.

Rumus yang digunakan dalam uji validitas yaitu rumus kolerasi product

moment adalah sebagai berikut:

o nExy-E X y)
Y \/{nz x—(% X)ZHnZ y-= y)z}

Sumber: (Sugiyono, 2016)

Keterangan:

n = jumlah sampel

>.x = jumlah pengamatan variabel x

>y  =jumlah pengamatan variabel y

ryy, = item instrumen variabel dengan totalnya
X = jumlah butir pertanyaan

y = skor total pertanyaan

Kriteria pengujiannya:



a) Jika nilai sig 2 tailed < a 0,05, maka butir instrumen valid.
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b) Jika nilai sig 2 tailed > o 0,05, maka butir instrumen tidak valid

Tabel 111.7

Hasil Uji Validitas

Item Pernyataan r hitung | r tabel | Probabilitas | Keterangan
Y1 0.659 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
Y2 0.623 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
Y3 0.525 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
Y4 0.514 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
Y5 0.458 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
Prestasi Kerja (Y) Y6 0.535 | 0.213 0.000 < 0,05 VaI!d
Y7 0.515 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
Y8 0.394 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
Y9 0.354 | 0.213 0.001 < 0,05 Valid
Y10 | 0.611 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
Y11 | 0.628 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
Y12 | 0.326 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
X1 0.649 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
X2 0.717 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
X3 0.307 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
Kepemimpinan (X;) X4 0.386 | 0.213 0.000 < 0,05 VaI!d
X5 0.704 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
X6 0.470 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
X7 0.462 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
X8 0.393 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
X1 0.467 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
X2 0.452 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
X3 0.527 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
X4 0.664 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
Lingkungan Kerja (X2) X5 0.502 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
X6 0.251 | 0.213 0.020 < 0,05 Valid
X7 0.671 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
X8 0.418 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid
X9 0.323 | 0.213 0.003 < 0,05 Valid
X10 | 0.542 | 0.213 0.000 < 0,05 Valid

Sumber : Data diolah (2019)

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang di

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid. Setelah setiap
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item instrumen kuesioner telah valid maka selanjutnya melakukan uji reliabilitas

dengan menggunakan teknik-teknik cronbach alpha.

b. Uji Reliabilitas

Setelah diperoleh item-item yang valid, maka item-item tersebut diuji

reliabilitas instrumen penelitian dengan menggunakan rumus Cronbach Alpha

adalah sebagai berikut:

(k—1)

r:l k [1_20192

o1

|

Sumber: (Sugiyono, 2016)

Keterangan:

r = Reliabilitas Instrumen (cronbach alpha)
Kk = Banyaknya butir pertanyaan

Yo7z  =Jumlah varian butir

g? = Varian total

Kriteria pengujiannya ialah:

1) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni cronbach alpa > 0,6 maka

instrumen variabel adalah reliabel (percaya).

2) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni cronbach alpa < 0,6 maka

instrumen variabel adalah tidak reliabel ( tidak dipercaya).

Tabel 111.8
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach R Tabel Keterangan
Alpha
Prestasi Kerja (Y) 0,742 Reliabel
Kepemimpinan (X;) 0,673 0,60 Reliabel
Lingkungan Kerja (Xy) 0,616 Reliabel

Sumber : Data diolah (2019)
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Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena
semua variabel > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa item pernyataan dari setiap
variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang

diteliti atau dengan kata lain instrument adalah reliabel atau terpercaya.

F. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
data kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-
angka dan kemungkinan menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan

rumus dibawah ini :

1. Regresi Linear Berganda
Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas

terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:
y=a+ b Xy + byX,
(Sugiyono, 2016)
Keterangan:
Y = Prestasi kerja
a = Konstanta

by, b, = Koefisien regresi

X1 = Kepemimpinan

X2 = Lingkungan Kerja

Teknik analisis data menggunakan analisis regresi berganda. Pada analisis

regresi mensyaratkan beberapa pengujian yaitu uji asumsi klasik. Asumsi klasik

tersebut terdiri dari:
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a. Uji Normalitas Data

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau
tidak Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati
normal. Uji normalitas ini memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data
normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan Histogram dan pendekatan Grafik.
Pendekatan histogram data berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut
tidak menceng ke kiri atau menceng ke kanan. Pada pendekatan grafik dan

distribusi normal apabila titik mengikuti data di sepanjang garis diagonal.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya kolerasi yang kuat antara variabel independen. Cara yang
digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian
(variance inflasi factor/VIF) yang tidak melebihi 4 atau 5 (Juliandi & Irfan, 2013)
Apabila variabel independen memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang telah
ditentukan (tidak melebihi 5), maka tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel
independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara

variabel independen.

c. Uji Heteroskedastisitas
Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan

lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
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disebut homoskedastisitas. Jika varian berbeda disebut heteroskedastisitas. Model
yang terbaik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas (Juliandi & Irfan, 2013)

Ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melihat
grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai
residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan
heteroskedastisitas antara lain :

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka
telah terjadi heteroskedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan
dibawah angka 0 pada sumbuh Y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas atau homoskedastisitas.

2. Pengujian Hipotesis
a) Uji t (Uji Parsial)

Pengujian uji t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau
independen. Apakah variabel kepemimpinan (X;), dan lingkungan kerja (X3)
mempunyai pengaruh serta signifikan terhadap variabel terikat atau dependen
variabel prestasi kerja (Y).

Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan uji t dengan rumus,

yaitu :

r/n-—2
N

Sumber : (Sugiyono, 2016).

t =
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Keterangan :

t = thing Yang dikonsultasikan dengan t tapel
r = Korelasi parsial yang ditemukan

n = Jumlah sampel

Bentuk pengujian:

1) Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed > taraf
signifikan (a) 0,05 maka HO diterima, sehingga ada korelasi tidak
signifikan antara variabel x dan y.

2) Jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelasi yakni sig-2 tailed <
taraf signifikan (o) 0,05 maka HO ditolak. Sehingga ada korelasi
signifikan antara variabel x dany.

Pengujian hipotesis :

terima

Ho ditolak g § Ho ditolak

‘thitung 'ttabel 0 ttabel thitung

Gambar I11.1
Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t

Kriteria pengambilan keputusan:

a) Jika thiung > twaber berarti HO ditolak (bahwa variabel bebas berpengaruh
terhadap kinerja).

b) Jika thiung < twwer berarti HO diterima (bahwa variabel bebas tidak

berpengaruh terhadap kinerja).

b) Uji F (Uji Simultan)
Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah variabel bebas

atau independen variabel (X;j) mempunyai pengaruh yang positif atau negatif,
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serta signifikan terhadap variabel terikat atau dependen variabel (Y). Untuk

menguji signifikan koefisien korelasi ganda dapat dihitung dengan rumus

berikut :
B R? [k
(1-R?)/ (n-k-1)
Sumber: (Sugiyono, 2016)
Keterangan:
F = Tingkat signifikan
R? = Koefisien korelasi ganda
Kk = Jumlah variabel independen
n = Jumlah Sampel

Pengujian hipotesis:

Ho ditolak

Gambar 111.2

Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F

Ho diterima

Kriteria pengujian:

1) HO akan diterima jika nilai signifikan lebih besar dari 0,05
2) HO akan ditolak jika nilai signifikan lebih kecil dari 0,05
Atau dengan cara lain sebagai berikut:

1) Jika Fhitung > Franel Maka HO ditolak
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3. Koefisien Determinasi

Koefisien Determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan variabel independen (kepemimpinan dan lingkungan kerja) dalam
menerangkan variabel dependen (prestasi kerja). Jika nilai R? semakin kecil
(mendekati nol) berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen amat terbatas atau memiliki pengaruh yang
kecil. Dan jika nilai R? semakin besar (mendekati satu) berarti variabel-variabel
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi dependen atau memiliki pengaruh yang besar dengan rumus

determinasi sebagai berikut :

D = R*x100%
Sumber: (Sugiyono, 2016)

Keterangan :
d = Koefisien determinasi
2 = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat.

100% = Persentase Kontribusi
Untuk mempermudah peneliti dalam mengolah dan menganalisis data
penelitian, peneliti menggunakan bantuan program komputer yaitu Statistical

Program for Social Science (SPSS).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

1. Deskripsi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengolah data kuesioner dalam bentuk data

yang terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel kepemimpinan (X;), 10 pernyataan
untuk variabel lingkungan kerja (X;) dan 12 pernyataan untuk variabel prestasi
kerja (). Kuesioner yang disebarkan ini diberikan kepada 85 karyawan PT.
Perkebunan Nusantara Il (Persero) sebagai sampel penelitian dengan
menggunakan skala likert yang berbentuk tabel ceklis.

2. ldentitas Responden

Tabel 1V.1
Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Laki-Laki 55 64,7 64,7 64,7
Perempuan 30 35,3 35,3 100,0

Total 85 100,0 100,0

Sumber : Data diolah (2019)

Dari tabel 1V.1 diatas bisa dilihat bahwa mayoritas responden terdiri dari
laki-laki yaitu sebanyak 55 (64,7%) dan perempuan sebanyak 30 (35,3%) orang.
Bisa ditarik kesimpulan bahwa karyawan yang bekerja di PT. Perkebunan

Nusantara 11 (Perseso) mayoritasnya adalah lak-laki.

Tabel 1V.2
Pendidikan Terakhir
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid SMA 10 11,8 11,8 11,8
Diploma 29 34,1 34,1 45,9
Sarjana 46 54,1 54,1 100,0
Total 85 100,0 100,0

Sumber : Data diolah (2019)
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Dari tabel 1V.2 diatas bisa dilihat bahwa reponden terbanyak terdiri dari
karyawan yang berlatar belakang pendidikan Sarjana yaitu sebanyak 46 (54,1%)
orang, kemudian diikuti oleh karyawan yang berlatar belakang pendidikan
Diploma yaitu sebanyak 29 (34,1%) orang dan yang terakhir adalah karyawan
yang berlatar belakang pendidikan Sekolah Menengah Akhir yaitu sebanyak
sebanyak 10 (11,8%) orang. Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden
adalah karyawan PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) yang berlatar belakang

pendidikan Sarjana.

Tabel IV.3

Lama Bekerja

Lama Bekerja
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid <1 Tahun 5 5,9 5,9 5,9
2-3 Tahun 12 14,1 14,1 20,0
4-5 Tahun 26 30,6 30,6 50,6
> 6 Tahun 42 49,4 49,4 100,0

Total 85 100,0 100,0

Sumber : Data diolah (2019)

Dari tabel 1V.3 diatas bisa dilihat bahwa responden terbanyak terdiri dari
karyawan yang sudah bekerja selama lebih dari 5 tahun yaitu sebanyak 42
(49,4%) orang, kemudian diikuti oleh karyawan yang sudah bekerja selama 4-5
tahun yaitu sebanyak 26 (30,6%) orang, kemudian diikuti lagi oleh karyawan
yang sudah bekerja selama 2-3 tahun yaitu sebanyak 12 (14,1%) orang dan yang
terakhir adalah karyawan yang bekerja kurang dari 1 tahun yaitu sebanyak 5
(5,9%) orang. Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden adalah
karyawan PT. Perkebunan Nusantara Ill (Persero) yang sudah bekerja selama

lebih dari 5 tahun.
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3. Persentase Jawaban Responden

Tabel IV .4
Kriteria Jawaban Responden
Kriteria Keterangan Skor
SS Sangat Setuju 5
S Setuju 4
KS Kurang Setuju 3
TS Tidak Setuju 2
STS Sangat Tidak Setuju 1

Dibawah ini akan dilampirkan persentase jawaban dari setiap pernyataan

yang telah disebarkan kepada responden.

a. Variabel Prestasi Kerja (Y)
Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada karyawan PT. Perkebunan
Nusantara |11 (Persero) diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang
variabel prestasi kerja sebagai berikut:

Tabel IV.5
Skor Kuesioner Untuk Variabel Prestasi Kerja ()

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah
F | %| F % F % FI % | F| % F | %
119|224 40| 471 | 18| 212| 8| 94 | 0| O |85 | 100
2| 43 |506| 20| 235 20| 235 1| 12 | 1| 12|85 |100
3136 (4242327125294 | 1| 12 | 0| O |85 |100
4136 |424| 24| 282 |24 |1282| 1| 12 | 0| O |85 |100
5122 (259 31 |365| 26306 7| 71 |0| 0 |8 |100
6|26 (306 30| 353 | 26| 306| 3| 35| 0| 0 |8 |100
7129 (341 28|329| 27318 1| 12 | 0| 0 |8 |100
8| 43 [50,6|/ 22| 259 | 18| 212 | 2| 24 | 0| O |85 |100
9|30 (353 26| 306| 22|29 7| 82 | 0| O |8 |100
10| 21 |24,7] 31| 265 | 31| 365 | 0 0 2124185 | 100
11| 18 |21,2| 40| 471 | 16| 188 | 11| 129 | 0| 0 | 85 | 100
12| 29 |34,1] 26 | 306 | 26 | 306 | 2 | 24 | 2| 24|85 | 100

Sumber : Data diolah (2019)
Dari tabel 1V.5 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

prestasi kerja bahwa:
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1) Jawaban responden Pimpinan saya selalu menghargai hasil kerja yang
telah saya capai mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar
47,1%

2) Jawaban responden saya Saya mendapatkan bonus jika dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan baik mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebesar 50,6%

3) Jawaban responden Saya mendapatkan penambahan ilmu pengetahuan
yang cukup dari perusahaan setiap tahunnya mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebesar 42,4%

4) Jawaban responden Pengetahuan Kkerja saya dapat membantu
memudahkan dalam menyelesaikan pekerjaan mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebesar 42,4%

5) Jawaban responden Saya diberi hak/wewenang penuh dalam
menyelesaikan pekerjaan mayoritas responden menjawab setuju sebesar
36,5%

6) Jawaban responden Saya dituntut untuk mampu memecahkan masalah
kerja saya hadapi mayoritas responden menjawab setuju sebesar 35,3%

7) Jawaban responden Saya cepat tangkap dalam memahami instruksi dari
atasan mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar
34,1%

8) Jawaban responden Saya mampu menerima desakan dari atasan dalam
bekerja mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar

50,6%
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9) Jawaban responden Saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan waktu yang sudah ditentukan mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebesar 35,3%

10) Jawaban responden Saya memiliki semangat yang tinggi dalam bekerja
mayoritas responden menjawab kurang setuju sebesar 36,5%

11) Jawaban responden Saya selalu datang tepat waktu untuk bekerja
mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 47,1%

12) Jawaban responden Jam waktu istiahat saya gunakan semaksimal
mungkin tanpa menambah waktu istirahat mayoritas responden

menjawab sangat setuju yaitu sebesar 34,1%

b. Variabel Kepemimpinan (X;)
Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada karyawan PT. Perkebunan
Nusantara Il (Persero) diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang

variabel kepemimpinan sebagai berikut:

Tabel 1V.6
Skor Kuesioner Untuk Variabel Kepemimpinan (X;)
Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah
F |l % | F| % F| %9 | F| %9 |[F| % | F | %
1120|235/ 34| 40 |18 212| 0| O 13]15,3| 85 | 100
2|39 |459| 21| 247 | 17| 20 | 8| 94 | 0| O |85 | 100
3| 7 | 82| 31|35 44|518| 3| 35| 0| 0 |85 | 100
4|28 329 26| 306 | 23| 271| 5| 59| 3| 35|85 |100
5|44 518/ 16| 188 | 16| 188 | 9 | 106 | 0| O | 85 | 100
6| 14 |165) 54| 635 | 12| 141 | 5| 59 | 0| 0 |85 | 100
7134 40| 22| 259 19| 224 | 5| 59| 5] 59|85 | 100
8|45 (529 28| 329 |11| 129 1] 12 | 0] O [85 |100

Sumber : Data diolah (2019)
Dari tabel 1V.6 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

kepemimpinan bahwa:
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1) Jawaban responden Pimpinan mampu menumbuhkan rasa kesadaran
saya tentang pentingnya patuh terhadap peraturan yang berlaku
mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 40%

2) Jawaban responden Semua keputusan pimpinan selalu saya taati dan
ikuti mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 45,9%

3) Jawaban responden Pimpinan selalu mengawasi setiap pekerjaan yang
saya lakukan mayoritas responden menjawab setuju sebesar 36,5%

4) Jawaban responden Pimpinan bersedia membantu memberikan jalan
keluar jika saya mengalami masalah mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebesar 32,9%

5) Jawaban responden Saya diberi hak/wewenang penuh dalam
menyelesaikan pekerjaan Pimpinan memberikan motivasi untuk
mendorong saya agar selalu bekerja lebih baik mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebesar 51,8%

6) Jawaban responden Pimpinan mau menerima masukan dari saya dan
rekan kerja saya untuk kemajuan perusahaan mayoritas responden
menjawab setuju sebesar 63,5%

7) Jawaban responden Pimpinan memberikan contoh yang baik kepada
saya untuk diikuti dan menjadi acuan dalam pekerjaan saya mayoritas
responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 40%

8) Jawaban responden Pimpinan memberikan perhargaan terhadap apapun
hasil kerja saya peroleh responden menjawab sangat setuju yaitu

sebesar 52,9%
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c. Variabel Lingkungan Kerja (X5)

Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada karyawan PT. Perkebunan
Nusantara I11 (Persero) diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang
variabel lingkungan kerja sebagai berikut:

Tabel IV.7
Skor Kuesioner Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X,)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah
F | %| F % F % FI % | F| % F | %

1| 9 |106| 38| 447 | 29| 341 | 9 106 | O| O | 85 | 100
2|14 |165 41| 482 | 20| 235 |10| 11,8| 0| O | 8 | 100
3|11 (129 44| 518 | 22| 259 | 0 0 819485 | 100
41 41 |482| 20| 235 | 20| 235| 4| 47 | 0| O |85 |100
5|12 (14,1 34| 40 | 30| 353| 9| 106| 0| O |85 |100
6| 33 (388 24| 282 | 22| 259| 2| 24 | 4| 47|85 |100
7| 47 |553, 15| 176 | 15| 176 | 5| 71 | 2| 24|85 | 100
8| 13 (153 44 | 51,8 | 16| 18,8 | 12| 141 | 0| O | 8 | 100
9| 41 (48,2 20| 235 | 17| 20 2| 24 | 5] 59|85 |100
10| 11 |12,9| 43| 506 | 27 | 318 | 4 | 47 | 0| O |85 | 100

Sumber : Data diolah (2019)
Dari tabel 1V.7 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
kepemimpinan bahwa:
1) Jawaban responden Ruang kerja saya sudah sesuai untuk melakukan
pekerjaan mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 44,7%
2) Jawaban responden Fasilitas yang dimiliki saat ini cukup membantu
memudahkan pekerjaan saya mayoritas responden menjawab setuju
sebesar 48,2%
3) Jawaban responden Ruangan kerja saya selalu terlihat bersih
dikarenakan adanya OB yang selalu membersihkan mayoritas

responden menjawab setuju sebesar 51,8%
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4) Jawaban responden Dengan ruangan yang bersih membuat saya
semangat untuk bekerja mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebesar 48,2%

5) Jawaban responden Saya merasa terbantu dengan adanya pencahayaan
pada ruangan kerja karena lebih memudahkan saya dalam bekerja
mayoritas responden menjawab setuju sebesar 40%

6) Jawaban responden Penerangan pada lingkungan kerja memiliki cahaya
yang cukup untuk mendukung pekerjaan saya mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebesar 38,8%

7) Jawaban responden Lingkungan kerja saya berada pada tempat yang
tenang dan nyaman mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu
sebesar 55,3%

8) Jawaban responden Lingkungan kerja yang tenang menjadikan saya
tidak kesulitan untuk berkomunikasi dengan rekan kerja mayoritas
responden menjawab setuju yaitu sebesar 51,8%

9) Jawaban responden Saya merasakan komunikasi yang baik antara saya,
pegawai dan atasan saya mayoritas responden menjawab sangat setuju
yaitu sebesar 48,2%

10) Jawaban responden Pimpinan memberikan kebebasan pada saya untuk
berpendapat sehingga tidak terjadi kesenjangan atara pimpinan dan saya

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 501,6%
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4. Model Regresi
a. Uji Asumsi Klasik

Dalam regressi liniear berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi
klasik regressi berganda atau dikenal dengan BLUE (Best Linear Unbias
Estimation). Pengujian asumsi Kklasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regressi merupakan model yang baik atau tidak.
Ada beberapa pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regressi merupakan yang baik atau tidak. Ada
beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yakni:

1) Normalitas

2) Multikolinearitas

3) Heterokedastistas

Berikut hasil pengujian dari ketiga uji asumsi klasik tersebut:

1) Uji Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variable dependent dan independentnya memiliki distribusi normal atau
tidak, Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi memenuhi standar normalitas, jika data menyebar
jauh dari diagonal dan tidak mengikuti arah garis diagonal maka model regresi

tidak memenuhi asumsi normalitas.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Prestasi Kerja
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Hasil Uji Normalitas
Sumber : Data diolah (2019)

Berdasarkan gambar 1V.1 di atas dapat dilihat bahwa data menyebar
mengikuti garis diagonal artinya data antara variabel dependen dan variabel
independennya memiliki hubungan atau distribusi yang normal atau memenuhi uji

asumsi normalitas.

2) Uji Multikolieneritas
Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantaranya variabel bebas, dengan

ketentuan :

a) Bila Tolerence < 0,01 atau sama dengan VIF > 10 maka terdapat
masalah multikolinearitas yang serius.
b) Bila Tolerence > 0,01 atau sama dengan VIF < 10 maka tidak terdapat

masalah multikolinearitas. (Ghozali, 2013).
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Dengan SPSS versi 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji multikolinearitas
sebagai berikut :

Tabel IV.8
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)

Kepemimpinan ,834 1,199
Lingkungan ,834 1,199
Kerja

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja

Sumber : Data diolah (2019)

Berdasarkan tabel 1V.8 diatas dapat diketahui bahwa nilai Variance
Inflation Factor (VIF) untuk variabel kepemimpinan (X;) sebesar 1,199 dan
variabel lingkungan kerja (X;) juga sebesar 1,199. Dari masing-masing variabel
independen memiliki nilai yang lebih kecil dari nilai 10. Demikian juga nilai
Tolerence pada variabel kepemimpinan (X;) sebesar 0,834 dan variabel
lingkungan kerja (X;) juga sebesar 0,834. Dari masing-masing variabel nilai
tolerance lebih besar dari 0,01 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
gejala multikolinearitas antara variabel independen yang di indikasikan dari nilai
tolerance setiap variabel independen lebih besar dari 0,01 dan nilai VIF lebih

kecil dari 10.

3) Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Untuk mengetahui apakah terjadi atau tidak terjadi

heteroskedastisitas dalam model regresi penelitian ini, analisis yang dilakukan
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metode informal. Metode informal dalam pengujian

heterokedastisitas yakni metode grafik dan metode Scatterplot. Dasar analisis

yaitu sebagai berikut :

a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik membentuk suatu pola yang

teratur maka telah terjadi heterokedastisitas.

b) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar tidak teratur,

maka tidak terjadi heterokedastisitas.

Dengan SPPS versi 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji heterokedastisitas

sebagai berikut :

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Prestasi Kerja
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Gambar IV.2
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber : Data diolah (2019)

Bentuk gambar 1V.2 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran residual

adalah tidak teratur dan tidak membentuk pola. Hal tersebut dapat dilihat pada
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titik-titik atau plot yang menyebar. Kesimpulan yang bisa diambil adalah bahwa

tidak terjadi heteroskedastisitas.

b. Regresi Linier Berganda

Model regresi linier berganda yang digunakan adalah prestasi kerja
sebagai variabel dependen, kepemimpinan dan lingkungan kerja sebagai variabel
independen. Dimana analisis berganda berguna untuk mengetahui pengaruh dari
masing-masing variabel dependen terhadap variabel independen. Berikut hasil
pengelolaan data dengan menggunakan SPSS versi 24.00.

Tabel 1V.9
Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 20,163 5,357 3,764 | ,000
Kepemimpinan ,554 ,159 ,366 | 3,491 | ,001
Lingkungan Kerja ,267 ,127 ,220| 2,103 | ,039

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja

Sumber : Data diolah (2019)

Dari tabel 1V.9 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut :

1) Konstanta = 20,163
2) Kepemimpian = 0,554
3) Lingkungan Kerja =0,267

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda
sehingga diketahui persamaan berikut :
Y =20,163 + 0,554x; + 0,267x%,

Keterangan :
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1) Konstanta sebesar 20,163 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel
independen dianggap konstan maka prestasi kerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara 111 (Persero) akan meningkat sebesar 22,163.

2) X; sebesar 0,554 dengan arah pengaruh positif menunjukkan bahwa
apabila kepemimpinan mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh
kenaikan prestasi kerja karyawan sebesar 0,554 dengan asumsi variabel
independen lainnya dianggap konstan.

3) X, sebesar 0,267 dengan arah pengaruh positif menunjukkan bahwa
apabila lingkungan kerja mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh
kenaikan prestasi kerja karyawan sebesar 0,267 dengan asumsi variabel

independen lainnya dianggap konstan.

c. Pengujian Hipotesis
1) Uji t (Uji Parsial)

Untuk t dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui kemampuan dari
masing-masing variabel independen dalam memepengaruhi variabel dependen.
Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas secara
individual terdapat pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat.

Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

n— 2
1— 12
(Sugiyono, 2016)

t=r

Dimana :

t = Nllal thitung
r = Koefisien Korelasi
n = Jumlah Sampel

Bentuk pengujian
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a) Hy : rs = 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel
bebas (X) dengan variabel terikat (Y).

b) Hy : rs # 0, artinya terdapat pengaruh signifikan antara variabel antara
variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y).

Kriteria pengambilan keputusan yaitu sebagai berikut :

a) Bila thitung > traver, Maka Ho ditolak karena adanya korelasi yang
signifikan antara variabel x dan y.

b) Bila thitung < traver,» Maka Ho diterima karena tidak adanya korelasi
yang signifikan antara variabel x dan y.

Berdasarkan hasil pengelolaan data dengan SPSS versi 24.00 maka

diperoleh hasil uji statistik t sebagai berikut:

Tabel 1V.10
Hasil Uji t (Uji Parsial)

Coefficients?

Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 20,163 5,357 3,764 | ,000
Kepemimpinan ,554 ,159 ,366 | 3,491 | ,001
Lingkungan Kerja ,267 ,127 ,220| 2,103 | ,039

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja

Sumber : Data diolah (2019)

a) Pengaruh Kepemimpinan (X;) Terhadap Prestasi Kerja (Y)

Bedasarkan tabel 1V.10 diatas diperolen t hitung untuk variable

kepemimpinan sebesar 3,491 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (85-

2=83), di peroleh t tabel 1,988. Jika t hitung > t tabel maka terdapat pengaruh

antara lingkungan kerja dengan prestasi kerja karyawan, demikian juga sebaliknya

jika t hitung < t tabel maka tidak terdapat pengaruh antara kepemimpinan dengan

prestasi kerja karyawan, didalam hal ini t hitung 3,491 > t tabel 1,988. Ini berarti
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terdapat pengaruh yang positif antara kepemimpinan dengan prestasi kerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero).

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,001 sedang taraf signifikan o
yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,001 < 0,05, sehingga Ho
di tolak ini berarti ada pengaruh positif yang signifikan antara kepemimpinan

dengan prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 11 (Persero).

b) Pengaruh Lingkungan Kerja (X;) Terhadap Prestasi Kerja (Y)

Bedasarkan tabel 1V.10 diatas diperoleh t hitung untuk variable lingkungan
kerja sebesar 2,103 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (85-2=83), di
peroleh t tabel 1,988. Jika t hitung > t tabel maka terdapat pengaruh antara
lingkungan kerja dengan prestasi kerja karyawan, demikian juga sebaliknya jika t
hitung < t tabel maka tidak terdapat pengaruh antara lingkungan kerja dengan
prestasi kerja karyawan, didalam hal ini t hitung 2,103 > t tabel 1,988. Ini berarti
terdapat pengaruh yang positif antara lingkungan kerja dengan prestasi kerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 11 (Persero).

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,039 sedang taraf signifikan o
yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,039 < 0,05, sehingga Ho
di tolak ini berarti ada pengaruh positif yang signifikan antara lingkungan kerja

dengan prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara I11 (Persero).

2) Uji F (Uji Simultan)
Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat
kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu kepemimpinan dan lingkungan

kerja untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel terikat
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yaitu prestasi kerja. Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS
versi 24.00, maka diperoleh hasil sebagai berikut :
a) Bila Fpityng > Fraper, Maka Ho ditolak karena adanya korelasi yang
signifikan antara variabel X; dan X, dengan Y.
b) Bila Fritung < Fraper» Maka Ho diterima karena tidak adanya korelasi

yang signifikan antara variabel X; dan X, dengan'Y.

Tabel 1V.11
Hasil Uji F (Uji Simultan)
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 648,906 2 324,453 13,541 ,OOOb
Residual 1964,788 82 23,961
Total 2613,694 84

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja , Kepemimpinan

Sumber : Data diolah (2019)

Dari tabel 1V.11 diatas bisa dilihat bahwa nilai F adalah 13,541, kemudian
nilai sig nya adalah 0,000. Taraf signifikan yang digunakan adalah 5%, uji dua
pihak dan dk = n-k-1

Bedasarkan tabel [V.11 diatas diperoleh F hitung untuk variable
kepemimpinan dan lingkungan kerja sebesar 13,541 untuk kesalahan 5% uji 2
pihak dan dk = n-k-1 (85-2-1=82), di peroleh F tabel 3,11. Jika F hitung > F tabel
maka didapat pengaruh yang positif antara kepemimpinan dan lingkungan kerja
terhadap prestasi kerja, didalam hal ini F hitung 13,541 > F tabel 3,11. Ini berarti
terdapat pengaruh positif antara kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap
prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 11 (Persero).

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,000 sedang taraf signifikan a

yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 < 0,05, sehingga Ho
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di tolak ini berarti ada pengaruh positif yang signifikan antara kepemimpinan dan
lingkungan kerja terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan

Nusantara 111 (Persero).

d. Koefisien Determinasi (R-Square)

Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase besarnya
pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan
mengakuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunannya, koefisien
determinasi ini dinyatakan dalam persentase (%). Untuk mengetahui sejauh mana
kontribusi atau persentase kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap prestasi
kerja maka dapat diketahui melalui koefisien determinasi dengan melihat nilai R-
Square pada tabel di bawah ini.

Tabel 1V.12
Hasil Koefisien Determinasi

Model Summary”

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 ,498° ,248 ,230 4,89498

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja , Kepemimpinan

b. Dependent Variable: Prestasi Kerja

Sumber : Data diolah (2019)

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0,498 atau 49,8%
yang berarti bahwa hubungan keeratan antara prestasi kerja dengan variabel
bebasnya, yaitu kepemimpinan dan lingkungan kerja adalah rendah. Pada nilai R-
Square dalam penelitan ini sebesar 0,248 yang berarti 24,8% variasi dari prestasi
kerja dijelaskan oleh variabel bebas yaitu kepemimpinan dan lingkungan kerja.
Sedangkan sisanya 75,2% dijelaskan oleh banyak varibel lain yang tidak diteliti

dalam penelitian ini seperti disiplin kerja, pelatihan, pengawasan, motivasi,
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pengembangan Kkarir, self efficacy (kepercayaan diri), employee engagement
(keterikatan karyawan), budaya organisasi, komitmen organisasi dan lain-lain.
Kemudian standard error of the estimated artinya mengukur variabel dari
nilai yang diprediksi. Standard error of the estimated disebut juga standar diviasi.
Standard error of the estimated dalam penelitian ini adalah sebesar 4,89498
dimana semakin kecil standar deviasi berarti model semakin baik dalam

memprediksi prestasi kerja karyawan.

B. Pembahasan
1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Prestasi Kerja

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara kepemimpinan terhadap prestasi
kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero). diperoleh thitung
3,491 > tipe 1,988 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,001 < 0,05 berarti
Ho ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara parsial ada pengaruh
positif yang signifikan antara kepemimpinan dengan prestasi kerja karyawan pada
PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero).

Kepemimpinan merupakan faktor yang sangat penting dalam
mempengaruhi prestasi karyawan karena kepemimpinan merupakan aktifitas
yang utama dengan mana tujuan organisasi dapat dicapai. Pada umumnya
kepemimpinan didefinisikan sebagai suat proses mempengaruhi aktifitas dari
individu atau kelompok untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu.
Kepemimpinan yang dapat diterima oleh bawahannya, membuat karyawan tidak
jenuh dalam menjalankan pekerjaannya sehingga karyawan dapat bekerja lebih

berprestasi dan mempercepat tercapainya sasaran perusahaan
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Prestasi kerja merupakan hasil kerja seseorang selama periode tertentu
dibanding dengn berbagai kemungkinan dan target, sasaran dengan kondii dan
kriteria-kriteria yang telah ditentukan, kepemimpinan yang dapat diterima oleh
abwahan adalah yang tidak jenuh sehingga karyawan akan cepat menyelesaikan
pekerjaannya dengan tidak ada gangguan yang menghambat dalam kegiatan
perusahaan dan akan dapat menghasilkan output yang maksimal dari segi
kuantitas maupun kualitas. Hal ini akan meningkatkan prestasi kerja karyawan.

Hasil Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Liah, Amin, & Hartutiningsih, 2014) yang menyimpulkan bahwa “kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan”. Bagi karyawan adanya
pemimpin yang melaksanakan tanggung jawabnya, berkarisma dan perduli atas
kesejahteraan karyawannya akan menjadikan semangat dan gairah dalam bekerja
para kayawan meningkat yang akan berujung meningkatnya prestasi Kkerja

karyawan.

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Prestasi Kerja

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara lingkungan kerja terhadap
prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero). diperoleh
thitung 2,103 > twane 1,988 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,039 < 0,05
berarti Ho ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara parsial ada
pengaruh positif yang signifikan antara lingkungan kerja dengan prestasi kerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara I11 (Persero).

Salah satu cara agar para karyawan tetap bekerja dengan produktif yaitu
dengan penyediaan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif. Lingkungan

kerja yang nyaman dan kondusif tidak bisa lepas dari faktor pewarnaan ruangan,
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kebersihan kantor, pertukaraan udara, penerangan, keamanan dan kebisingan
dalam area kerja sehingga patut diperhatikan, dipersiapkan dan direncanakan
dengan matang karena hal-hal tersebut sangat mempengaruhi kondisi fisik serta
psikologi karyawan, begitupula hubungan antar karyawan pun patut diperhatikan,
setiap karyawan harus membina hubungan yang harmonis baik dengan sesama
karyawan maupun dengan para atasannya, mampu berkomunikasi dalam sebuah
team Kkerja dan bersikap ramah. Apabila organisasi mampu menyediakan hal
tersebut tentunya para karyawan akan bersemangat dalam bekerja, mempunyai
gairah kerja dan tanggung jawab yang tinggi terhadap penyelesaian tugas-
tugasnya yang mempunyai kualitas handal dan terpercaya sehingga apabila hal-hal
tersebut terjadi maka kinerja pegawai tersebut dalam bekerja bisa dikatakan tinggi
dan menghasilkan prestasi kerja yang baik.

Hasil Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan
(Siagian & Khair, 2018) yang menyimpulkan bahwa “lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai”. Bagi perusahaan
adanya lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif dapat mempengaruhi baik
secara langsung maupun tidak langsung seseorang atau sekelompok orang di

dalam melaksanakan aktivitasnya.

3. Pengaruh Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja Terhadap Prestasi
Kerja
Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh
kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap prestasi kerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara 111 (Persero). Dari uji ANOVA (Analysis Of Varians) pada

tabel diatas didapt Fpiung Sebesar 13,541 sedangkan Fepe diketahui sebesar 3,11.
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Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa tingkat signifikan sebesar 0,000
< 0,05 sehingga H, ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa
variabel kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 111 (Persero).

Hasil Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Potu,
2013), menyimpulkan kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh positif

dan signifikan terhadap prestasi kerja.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai
kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap prestasi kerja pada PT. Perkebunan

Nusantara Il (Persero).

1. Kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan dalam proses
terciptanya prestasi kerja karyawan. Hal ini telah diuji dan
menunjukkan bahwa prestasi kerja dapat ditingkatkan dengan adanya
pemimpinan yang bertanggung jawab, berkarisma dan perduli atas
kesejahteraan karyawannya. Dengan demikian secara parsial diketahui
bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
prestasi kerja pada PT. Perkebunan Nusantara I11 (Persero).

2. Lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan dalam
menciptakan prestasi kerja karyawan. Hal ini telah diuji dan
menunjukkan bahwa dengan adanya lingkungan kerja yang mendukung
dan adanya suasana kekeluargaan/harmonis diantara karyawan maka
karyawan akan lebih optimal dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi
dan manajemen. Dengan demikian secara parsial diketahui bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi

kerja pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero).
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3. Secara simultan diketahui bahwa kepemimpinan dan lingkungan kerja
secara bersama-sama memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
prestasi kerja pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero). Hal ini
telah di uji dan mendapatkan hasil bahwa kepemimpinan memberikan
pengaruh yang lebih besar terhadap prestasi kerja karyawan PT.

Perkebunan Nusantara 111 (Persero).

B. Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat

menyarankan hal-hal sebagai berikut :

1. Kepada pihak Pimpinan PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero)
sebaiknya dapat terus memberikan perhatian terhadap segala kegiatan
pekerjaan yang dilakukan oleh karyawannya agar karyawan merasa
diperhatikan dan dihargai sehingga karyawan menjadi rela dan
memiliki keterikatan yang tinggi terhadap perusahaan demi mencapai
tujuan-tujuan perusahaan, hal ini dikarenakan dalam penelitian ini yang
diadakan di PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) kepemimpinan
memiliki pengaruh yang lebih besar dalam meningkatkan prestasi kerja
karyawan.

2. Kepada pihak Pimpinan PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero)
sebaiknya dapat mempertahanakan dan jika perlu menyediakan
lingkungan kerja yang lebih baik lagi dalam meningkatkan semangat

dan gairah karyawan untuk bekerja, sehingga kinerja karaywan tetap
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baik bahkan lebih baik lagi sehingga terciptanya prestasi Kkerja
karyawan yang baik.

. Prestasi kerja yang belum dihasilkan setelah diterapkannya lingkungan
kerja yang baik dan adanya pemimpin yang bertanggung jawab
hendaknya di evaluasi apa penyebab kurang maksimalnya kinerja para

pegawai tersebut.
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