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ABSTRAK

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA FISIK DAN GAYA
KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN
DI KANTOR REGIONAL VI BKN MEDAN

Yana Amliza
Program Studi Manajemen
E-mail; yvanaamliza@gmail.com

Permasalahan penelitian ini berangkat dari fenomena penurunan kinerja karyawan
di Kantor Regional VI BKN Medan yang ditandai dengan rendahnya disiplin kerja,
keterlambatan penyelesaian tugas, serta kurangnya tanggung jawab dalam
melaksanakan pekerjaan. Kondisi tersebut diduga dipengaruhi oleh faktor
lingkungan kerja fisik yang belum optimal serta gaya kepemimpinan yang kurang
efektif dalam memberikan motivasi dan arahan kepada bawahan. Tujuan penelitian
ini adalah untuk menganalisis dan menguji: (1) pengaruh lingkungan kerja fisik
terhadap kinerja karyawan, (2) pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan, serta (3) pengaruh lingkungan kerja fisik dan gaya kepemimpinan secara
simultan terhadap kinerja karyawan di Kantor Regional VI BKN Medan. Metode
penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif asosiatif dengan pendekatan
deskriptif. Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai di Kantor Regional VI
BKN Medan sebanyak 104 orang, dengan jumlah sampel 50 responden yang
ditentukan menggunakan rumus Slovin dan teknik probability sampling. Data
dikumpulkan melalui kuesioner, observasi, wawancara, dan studi dokumentasi.
Analisis data dilakukan dengan analisis regresi linier berganda, serta uji validitas,
reliabilitas, uji t, dan uji F menggunakan SPSS versi 26. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa: (1) lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, (2) gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, dan (3) secara simultan, lingkungan kerja
fisik dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan kerja fisik
dan gaya kepemimpinan yang diterapkan, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja
pegawai di Kantor Regional VI BKN Medan.

Kata Kunci: Lingkungan Kerja Fisik, Gaya Kepemimpinan, Kinerja Karyawan
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF PHYSICAL WORK ENVIRONMENT AND
LEADERSHIP STYLE ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT
REGIONAL OFFICE VI OF BKN MEDAN

Yana Amliza
Management Study Program
E-mail: vanaamliza@gmail.com

This study addresses the issue of decreasing employee performance at the Regional
Office VI of BKN Medan, characterized by low work discipline, delays in task
completion, and lack of responsibility in performing duties. These problems are
assumed to be influenced by an inadequate physical work environment and an
ineffective leadership style in motivating and guiding subordinates. The objectives
of this research are to analyze and examine: (1) the influence of the physical work
environment on employee performance, (2) the influence of leadership style on
employee performance, and (3) the simultaneous influence of the physical work
environment and leadership style on employee performance at the Regional Office
VI of BKN Medan. This research employs a quantitative associative method with a
descriptive approach. The population consists of 104 employees, while the sample
includes 50 respondents determined using the Slovin formula and probability
sampling technique. Data were collected through questionnaires, observations,
interviews, and documentation studies. Data analysis was conducted using
multiple linear regression analysis and statistical tests such as validity, reliability,
t-test, and F-test with SPSS version 26. The findings indicate that: (1) the physical
work environment has a positive and significant effect on employee performance,
(2) leadership style has a positive and significant effect on employee performance,
and (3) simultaneously, the physical work environment and leadership style have a
positive and significant effect on employee performance. These results imply that
the better the physical work environment and leadership style applied, the higher
the employee performance at the Regional Office VI of BKN Medan.

Keywords: Physical Work Environment, Leadership Style, Employee Performance
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Assalammualaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Alhamdulillahirabbil‘alamin, segala puji dan syukur penulis panjatkan
kepada Allah Subhanahu Wa Ta‘ala yang telah memberikan rahmat, kesehatan,
serta kemudahan kepada penulis dalam menyelesaikan tugas ini. Semoga rahmat
dan karunia-Nya senantiasa tercurah kepada kita semua. Tak lupa, penulis juga
menyampaikan shalawat serta salam kepada junjungan kita, Nabi Muhammad
Shallallahu ‘Alaihi Wasallam, yang telah membawa cahaya Islam kepada umat
manusia dan menjadi teladan hidup yang sempurna bagi seluruh umat.

Penulisan tugas ini merupakan bagian dari kewajiban penulis untuk memenuhi
salah satu syarat guna menyelesaikan pendidikan Program Strata 1 di Fakultas
Ekonomi dan Bisnis, Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, dalam rangka
memperoleh gelar Sarjana Manajemen. Adapun judul tugas ini adalah:
“PENGARUH LINGKUNGAN KERJA FISIK DAN GAYA
KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI KANTOR
REGIONAL VI BKN MEDAN.”

Dalam kesempatan ini, penulis ingin menyampaikan terima kasih yang
sebesar-besarnya kepada berbagai pihak yang telah memberikan dukungan,
bantuan, serta doa selama proses penyusunan tugas ini. Tanpa bantuan dan
dukungan dari berbagai pihak, penulis tidak akan mampu menyelesaikan tugas ini

dengan baik. Ucapan terima kasih penulis sampaikan kepada:



Cinta pertama, pemilik jiwa raga, sekaligus sosok yang paling istimewa dalam
kehidupan penulis, Ayahanda Amliza Tanjung tercinta. Ayah terimakasih atas
segala pengorbanan yang tak sering terucap, atas kerja keras yang tetap di pikul
meski ayah tidak muda lagi demi gadis kecil ini bisa mengapai cita-citanya,
serta terimakasih atas doa yang selalu mengiringi langkah putrimu. Yang
merasakan senang dan susah semasa perkuliahan, meskipun ayah tak
merasakan bangku perkulihan ayah menjadi fondasi untuk keberhasilan penulis
dari penulis ada selamanya.

Telapak kakinya ada pintu surga bagi anak-anaknya, separuh nyawaku, dan
sosok yang penulis jadikan tempat untuk berbagi cerita, serta menjadi panutan
bagi penulis, Mama yuniza tersayang. Mama terimakasih atas kasih sayang,
doa, dan keteguhan hati yang luar biasa. Walapun orang lain melihat Mama
hanya ibu rumah tangga namun bagi penulis Mama adalah guru kehidupan
yang pernah penulis miliki. Penulis bangga terlahir dari rahim seorang mama
yang kuat yang bisa menjadi arah ketika penulis kehilangan arah tujuan,
ketulusan yang luar biasa, mendidik dengan sepenuh hati .

Terima kasih untuk yang penulis sayangin khususnya adik saya ulfa maheza
yang memberikan semagat pada penulis sehingga Tugas akhir ini dapat
diselesaikan dengan baik.

Bapak Prof. Dr. H. Agussani, M.AP, selaku Rektor Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara yang telah memberikan kesempatan untuk
menempuh pendidikan di universitas ini.

Bapak Dr Radiman. S.E.,M.Si. selaku Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.
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Bapak Arief Marpaung,SE.,MM. selaku Sekretaris Program Studi
Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah
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Bapak Dr. H. Jasman Saripuddin Hasibuan, S.E., M.Si, selaku dosen

Pembimbing pada penulisan Tugas Akhir ini yang telah telah meluangkan
waktunya untuk memberikan pengarahan yang bermanfaat bagi penulis
sehingga skripsi ni dapat terselesaikan.

Terima kasih Bapak Dr. Muhamad Irfan Nasution,SE.,M.M selaku
penasehat akademik Tugas akhir ini

Seluruh Dosen dan Staf Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
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serta dukungan selama masa studi hingga penyelesaian tugas ini.
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15. Seluruh pihak yang tidak dapat penulis sebutkan satu per satu, semoga Allah
Subhanahu Wa Ta‘ala membalas segala kebaikan dan bantuan yang telah
diberikan dengan pahala yang berlipat ganda.

Penulis menyadari bahwa tugas ini masih jauh dari kesempurnaan. Oleh
karena itu, kritik dan saran yang bersifat membangun sangat penulis harapkan demi
penyempurnaan di masa yang akan datang. Semoga tugas ini dapat memberikan
manfaat bagi semua pihak, memperluas wawasan, serta menjadi kontribusi positif
bagi pengembangan ilmu pengetahuan di masa depan.

Wassalammualaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Medan,Februari 2026

Penulis

Yana Amliza

NIM: 2005160223
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dalam era persaingan yang semakin ketat dan tuntutan kinerja yang tinggi,
organisasi baik di sektor swasta maupun publik perlu mengelola kinerjanya dengan
efektif untuk mencapai tujuan organisasi. Kinerja karyawan menjadi salah satu
aspek utama yang menentukan kesuksesan organisasi. Berbagai faktor dapat
memengaruhi kinerja karyawan, termasuk lingkungan kerja fisik dan gaya
kepemimpinan yang diterapkan oleh manajer. Lingkungan kerja yang nyaman dan
aman serta gaya kepemimpinan yang efektif dapat menjadi faktor yang mendorong
karyawan untuk bekerja lebih baik. Namun dalam kenyataannya, banyak organisasi
yang menghadapi masalah dalam menciptakan kebijakan yang dapat
memaksimalkan potensi karyawan mereka.

Kinerja karyawan menjadi faktor utama dalam mencapai tujuan organisasi,
baik di sektor swasta maupun pemerintahan. Kinerja ini dipengaruhi oleh
kombinasi faktor internal dan eksternal, seperti kompetensi, motivasi, gaya
kepemimpinan, serta kebijakan lingkungan kerja. Dalam penelitian Widodo &
Yandi (2022), lingkungan kerja fisik yang mendukung menjadi salah satu kunci
untuk meningkatkan kenyamanan dan efisiensi karyawan. Sebagai contoh,
penelitian Octaviani & Muhardi (2022) menekankan bahwa lingkungan kerja yang
sehat, nyaman, dan aman berperan besar dalam mendukung karyawan menjalankan

tugas mereka secara optimal. Namun, dalam suatu instansi sering kali hanya



menuntut kinerja yang tinggi pada para pegawai tanpa melihat faktor-faktor yang
memengaruhi.

Padahal faktor mendasar dalam menunjang kinerja seperti lingkungan kerja
dan gaya kepemimpinan harus diperhatikan juga demi meningkatnya produktivitas
pegawai. Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia
dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Kesesuaian
lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama. Jenis
lingkungan kerja dapat dibagi menjadi dua, yaitu: (a) lingkungan kerja fisik, yang
merupakan suatu keadaan berbentuk fisik di sekitar tempat kerja yang dapat
memengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung, dan (b)
lingkungan kerja nonfisik, yang merupakan keadaan yang berkaitan dengan
hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan, sesama rekan kerja, maupun
bawahan.

Lingkungan kerja fisik yang mendukung tidak hanya meningkatkan efisiensi,
tetapi juga menekan stres dan menciptakan suasana kerja yang kondusif.
Lingkungan kerja yang terorganisasi dengan baik dapat meningkatkan motivasi
kerja karyawan. Faaroek (2021) juga menambahkan bahwa lingkungan kerja yang
positif mampu menurunkan niat untuk berpindah kerja, menunjukkan pentingnya
kebijakan lingkungan kerja yang dirancang secara strategis.

Badan Kepegawaian Negara (BKN) mempunyai peran yang sangat strategis
dalam membangun sumber daya aparatur sejalan dengan Rencana Pembangunan
Jangka Menengah Nasional (RPJMN) 2005-2025 di bidang Hukum dan Aparatur.
Peran dan kedudukan BKN kian strategis dengan adanya Peraturan Presiden Nomor

58 Tahun 2013 tentang Badan Kepegawaian Negara, yang menyebutkan bahwa



BKN mempunyai tugas pemerintahan di bidang manajemen kepegawaian dan
menyelenggarakan pembangunan bidang aparatur negara melalui reformasi
birokrasi untuk meningkatkan profesionalisme aparatur negara dan mewujudkan
tata kepemerintahan yang baik.

Berdasarkan penelitian dan wawancara yang telah dilakukan, peneliti
menemukan fenomena dalam penelitian di Kantor Regional VI BKN Medan bahwa
kinerja pegawai cenderung menurun. Hal ini ditandai dengan pegawai yang tidak
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, menunda-nunda pekerjaan, terlambat masuk
kerja dari waktu yang telah ditentukan, serta masih banyak karyawan yang lebih
mementingkan kepentingan pribadi dengan meninggalkan tanggung jawab dan
melimpahkan pekerjaan kepada rekan lainnya. Selain itu, fasilitas kerja juga masih
kurang memadai, seperti keterbatasan alat tulis kantor, komputer atau jaringan
internet yang tidak berfungsi dengan baik, serta kondisi kamar mandi yang
mengalami kerusakan atau kekurangan air.

Suatu organisasi atau perusahaan bukan hanya mengandalkan karyawan yang
cakap dan terampil, tetapi juga mengharapkan seluruh karyawan mampu membawa
perusahaan ke arah yang lebih baik dan bekerja sesuai dengan harapan organisasi.
Oleh karena itu, gaya kepemimpinan sangat penting untuk memotivasi pegawai
agar bekerja secara maksimal sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai.

Gaya kepemimpinan merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi
motivasi dan kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan menunjukkan secara langsung
maupun tidak langsung keyakinan seorang pemimpin terhadap kemampuan
bawahannya. Gaya kepemimpinan dapat diartikan sebagai perilaku, strategi,

keterampilan, sifat, dan sikap yang diterapkan oleh seorang pemimpin ketika ia



mencoba memengaruhi kinerja bawahannya. Gaya kepemimpinan yang adaptif dan
responsif terhadap kebutuhan karyawan terbukti memberikan dampak positif.
Seperti yang diuraikan oleh Indriyani et al. (2021), kepemimpinan yang efektif
dapat meningkatkan produktivitas individu dalam suatu organisasi. Penelitian
lainnya juga menunjukkan bahwa kepemimpinan situasional yang
mempertimbangkan kebutuhan individu dan kondisi organisasi dapat menciptakan
hubungan kerja yang harmonis, yang pada akhirnya mendorong pencapaian kinerja
optimal.

Gaya kepemimpinan yang kurang memperhatikan kesejahteraan karyawan
dapat menyebabkan rendahnya produktivitas kerja. Oleh karena itu, gaya
kepemimpinan harus mampu memengaruhi dan mengubah sikap, tindakan, serta
perilaku karyawan demi tercapainya tujuan organisasi. Tujuan organisasi pada
dasarnya bergantung pada cara dan strategi pemimpin dalam mengoordinasikan
anggotanya untuk melaksanakan kegiatan organisasi.

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset paling penting dalam
organisasi dan harus mendapat perhatian serius dari manajemen. SDM memiliki
peranan vital karena menjadi pengelola sistem organisasi agar tetap berjalan dengan
baik. Dalam pengelolaannya, perlu diperhatikan aspek-aspek penting seperti
kompetensi, disiplin, pendidikan dan pelatihan, serta tingkat kenyamanan bekerja
agar karyawan terdorong memberikan kemampuan terbaiknya. Dengan demikian,
tenaga manusia baik dari segi pikiran, kreativitas, maupun daya cipta yang
merupakan cerminan mutu manusia harus diupayakan dan dimanfaatkan seoptimal
mungkin untuk meningkatkan kinerja. SDM yang memiliki kinerja baik akan

menghasilkan kinerja organisasi yang baik pula.



Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa karyawan di Kantor Regional
VI BKN Medan, salah satu permasalahan akibat gaya kepemimpinan yang
memengaruhi kinerja karyawan adalah stres kerja. Karyawan menganggap sering
terjadi konflik dengan atasan, seperti kesalahpahaman tentang pekerjaan dan
tuntutan kerja yang tinggi. Dalam kepemimpinan dibutuhkan kerja sama tim
(teamwork), di mana pemimpin dan anggota saling membutuhkan satu sama lain.
Dalam menjalankan tugas, pemimpin dan bawahannya memerlukan lingkungan
kerja yang mendukung kinerja masing-masing. Lingkungan kerja yang baik dan
kondusif sangat membantu setiap individu merasa nyaman dan mampu
menyelesaikan tugas dengan baik.

Kepemimpinan dan lingkungan kerja di Kantor Regional VI BKN Medan
sangat memengaruhi prestasi dan kinerja para pegawainya. Apabila salah satu dari
dua faktor tersebut kurang baik, maka akan berdampak pada penurunan kinerja
pegawai. Jika hal ini tidak segera diatasi, maka akan memengaruhi mekanisme
operasional organisasi, termasuk pencapaian target dan hasil akhir. Oleh karena itu,
gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja yang efektif dapat membantu
mengembalikan fokus serta semangat kerja pegawai. Apabila pemimpin di Kantor
Regional VI BKN Medan mampu merangkul, membimbing, dan memotivasi
pegawai, maka akan tercipta lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif.

Penelitian ini difokuskan pada Kantor Regional VI BKN Medan, yang
menghadapi tantangan dalam menciptakan kebijakan kerja yang mendukung
produktivitas karyawan. Analisis ini bertujuan untuk memahami sejauh mana
kebijakan lingkungan kerja fisik dan gaya kepemimpinan memengaruhi kinerja

karyawan. Penelitian ini juga mengacu pada studi-studi sebelumnya, seperti yang



dilakukan oleh Widodo & Yandi (2022), untuk memberikan rekomendasi praktis

bagi organisasi serupa.

1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas maka dapat
diidentifikasikan masalah sebagai berikut:

1. Kurangnya kebijakan yang berfokus pada perbaikan dan pengembangan
lingkungan kerja fisik seperti fasilitas, kenyamanan, keamanan, dan kesehatan
tempat kerja.

2. Rendahnya kesadaran pemimpin dalam menciptakan lingkungan kerja yang
baik sehingga mempengaruhi pencapaian kinerja pegawai yang belum optimal
dikarenakan kualitas dan kuantitas kerja masih belum sesuai dengan target
yang ditetapkan.

3. Kurangnya penerapan kepemimpinan yang bersifat transformasional, otoriter,

maupun partisipatif.

1.3 Batasan Masalah

Sehubungan dengan waktu dan kemampuan penelitian yang terbatas,
penelitian ini ditujukan hanya untuk mencapai sasaran yang diharapkan, sehingga
perlu adanya pembatasan masalah. Berdasarkan identifikasi masalah yang ada,
penelitian ini lebih memfokuskan pada Kebijakan Lingkungan Kerja Fisik dan
Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan di Kantor Regional VI BKN

Medan.



1.4

Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah dan batasan masalah di atas, rumusan

masalah dalam penelitian ini adalah:

1.

1.5

Apakah pengelolaan lingkungan kerja fisik berpengaruh terhadap kinerja
karyawan di Kantor Regional VI BKN Medan?

Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Kantor
Regional VI BKN Medan?

Apakah pengelolaan lingkungan kerja fisik dan gaya kepemimpinan

berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Kantor Regional VI BKN Medan?

Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini yaitu:
Untuk mengetahui dan mengamati pengaruh kebijakan lingkungan kerja fisik
terhadap kinerja karyawan di Kantor Regional VI BKN Medan.
Untuk mengetahui dan mengamati pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan di Kantor Regional VI BKN Medan.
Untuk menganalisis pengaruh simultan antara kebijakan lingkungan kerja fisik
dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan di Kantor Regional VI

BKN Medan.



1.6 Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
Bagi Akademisi: Memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu
pengetahuan, khususnya dalam bidang manajemen sumber daya manusia,
khususnya mengenai pengaruh lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi Manajemen BKN: Menjadi acuan dalam merumuskan kebijakan
yang berkaitan dengan peningkatan kinerja karyawan melalui perbaikan
lingkungan kerja fisik dan peningkatan gaya kepemimpinan.
b. Bagi Peneliti Selanjutnya: Dapat menjadi bahan rujukan dan perbandingan

bagi penelitian-penelitian serupa di masa mendatang.



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Karyawan
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan pencapaian hasil kerja oleh individu atau
kelompok dalam suatu organisasi, yang diukur berdasarkan standar dan tujuan
tertentu. Kinerja karyawan dalam sektor pemerintah, seperti Kantor Regional VI
BKN Medan, sangat penting untuk mencapai target layanan optimal kepada publik.
Menurut penelitian, kinerja karyawan dapat mencerminkan efektivitas organisasi
dalam mencapai tujuannya. Kinerja tidak hanya terkait dengan hasil akhir, tetapi
juga mencakup proses yang melibatkan upaya dan kontribusi karyawan secara
keseluruhan dalam memenuhi ekspektasi dan standar yang telah ditetapkan oleh
organisasi (Bancin, 2019).

Prayudi (2021) menyatakan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh
berbagai faktor, seperti motivasi kerja, kepuasan kerja, dan lingkungan kerja yang
mendukung. Motivasi yang tinggi memungkinkan karyawan bekerja dengan
antusias dan mencapai hasil optimal, sedangkan lingkungan kerja yang baik
mendukung kondisi fisik dan mental karyawan untuk bekerja lebih produktif. Selain
itu, hubungan interpersonal dan komunikasi yang efektif di antara karyawan juga
memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja secara keseluruhan (Putri et

al., 2022).
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Beberapa penelitian juga menunjukkan bahwa kondisi fisik dan mental
karyawan sangat memengaruhi tingkat kinerja. Menurut Madjidu et al. (2022),
lingkungan kerja yang sehat secara fisik membantu karyawan mencapai hasil yang
lebih baik karena mengurangi kelelahan dan meningkatkan konsentrasi. Selain itu,
dukungan dari pimpinan yang responsif terhadap kebutuhan karyawan membantu
menjaga kesehatan mental mereka sehingga dapat bekerja dengan lebih efektif dan
efisien. Di sisi lain, tekanan atau stres kerja yang tinggi, seperti yang dijelaskan
oleh Khairuddin (2022), dapat menghambat kinerja karyawan jika tidak ditangani
dengan baik.

Pengertian kinerja juga dapat dilihat dari perspektif manajemen sumber
daya manusia (MSDM), dimana kinerja karyawan merupakan manifestasi dari
pencapaian individu sesuai dengan peran dan tanggung jawab mereka dalam
organisasi. Badrianto et al. (2022) mengemukakan bahwa kinerja merupakan hasil
dari serangkaian aktivitas yang melibatkan interaksi antara karyawan, atasan, dan
lingkungan kerja. Pencapaian ini biasanya dipengaruhi oleh efektivitas manajerial,
kebijakan organisasi, dan keterlibatan karyawan dalam proses pengambilan
keputusan. Dalam konteks ini, kebijakan organisasi yang mendukung karyawan
akan berperan penting dalam mencapai kinerja yang optimal.

Secara keseluruhan, kinerja karyawan mencakup berbagai aspek yang
tidak hanya mencakup output kerja tetapi juga melibatkan kualitas dan kuantitas
dari upaya yang dikerahkan dalam mencapai target. Selain itu juga harus sesuai
dengan tanggung jawab dan standar yang telah berikan perusahaan untuk mencapai
tujuan organisasi. Menurut Robbins & Coulter (2020), kinerja yang baik dalam

suatu organisasi adalah gabungan dari kompetensi, lingkungan kerja yang kondusif,
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serta gaya kepemimpinan yang sesuai dengan kebutuhan karyawan. Penelitian
lainnya oleh Putra er al. (2023) juga menekankan pentingnya kinerja sebagai
indikator keberhasilan organisasi dalam memanfaatkan sumber daya manusia
secara optimal untuk mencapai tujuan strategis. Berdasarkan definisi yang telah
disampaikan sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan
faktor yang berperan penting dalam pencapaian prestasi. Konsep kinerja yang
dimaksud yaitu yang mengacu pada hasil pekerjaan baik dari segi kualitas maupun
kuantitas berdasarkan target yang ditetapkan oleh suatu organisasi.

Tujuan kinerja adalah menyesuaikan antara harapan kinerja individual
dengan tujuan organisasi. Kemudian manfaat dari penilaian kinerja sendiri bagi
sumber daya manusia adalah sebagai perbaikan kinerja, penyesuaian kompensasi,
keputusan penempatan, kebutuhan pelatihan dan pengembangan, perencanaan dan
pengembangan karier, penyimpangan proses staffing, ketidakakuratan informal,

dan kesalahan desain pekerjaan.

2.1.1.2 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kinerja

Dalam pandangan Rozi & Puspitasari (2021) kinerja pegawai sangat
tergantung kepada dua faktor yaitu kemampuan pegawai itu sendiri, seperti tingkat
pendidikan, pengetahuan dan pengalaman-semakin tinggi tingkat kemampuan akan
mempengaruhi kinerja itu sendiri. Kedua adalah faktor motivasi kerja, yaitu
dorongan dari dalam atau luar pegawai untuk melakukan suatu pekerjaan-dimana
semakin tinggi motivasi akan menimbulkan kinerja yang tinggi dan sebaliknya.
Maka dapat disimpulkan bahwa faktor kemampuan dan motivasi sangat

berpengaruh terhadap kinerja.
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Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja baik hasil maupun perilaku

kerja adalah sebagai berikut:

1.

Kemampuan dan keahlian

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam melakukan
suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat
menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah
ditetapkan. Dengan demikian kemampuan dan keahlian akan mempengaruhi
kinerja seseorang.

Pengetahuan

Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan
memberikan hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya. Artinya
dengan mengetahui pengetahuan tentang pekerjaan akan memudahkan
seseorang untuk melakukan pekerjaannya dan pada akhirnya akan
mempengaruhi kualitas kinerjanya.

Rancangan kerja

Pada dasarnya rancangan pekerjaan diciptakan untuk memudahkan karyawan
dalam mencapai tujuannya dan melakukan pekerjaannya. Dengan demikian,
rancangan pekerjaan akan mampu meningkatkan kinerja karyawannya.
Kepribadian

Merupakan karakter yang dimiliki seseorang dan setiap orang mempunyai
kepribadian atau karakter yang berbeda. Seseorang yang memiliki kepribadian
atau karakter yang baik, akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-
sungguh penuh tanggung jawab sehingga hasil pekerjaannya baik-sehingga hal

tersebut sangat mempengaruhi kualitas kinerja seseorang.
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Motivasi kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau
dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan), maka karyawan
akan terangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik.
Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas dan
tanggung jawab yang diberikannya. Sebagai contoh perilaku pemimpin yang
menyenangkan, mengayomi, mendidik dan membimbing tentu akan membuat
karyawan senang dengan mengikuti apa yang diperintahkan oleh atasannya.
Hal ini tentu akan dapat meningkatkan kinerja karyawannya.

Gaya kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintahkan bawahannya. Sebagai contoh gaya atau sikap seorang
pemimpin yang demokratis tentu berbeda dengan gaya pemimpin yang otoriter.
Dalam praktiknya gaya kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai dengan
kondisi organisasinya. Misalnya untuk organisasi tertentu dibutuhkan gaya
otoriter atau demokratis-dengan sikap pemimpin ini dapat memengaruhi
kinerja karyawan.

Budaya organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan dimiliki
oleh suatu organisasi atau perusahaan. Norma ini mengatur hal-hal yang

berlaku dan diterima secara umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota
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suatu perusahaan atau organisasi karena akan memengaruhi kinerja seseorang
atau kinerja organisasi. Demikian pula jika tidak mematuhi kebiasaan atau
norma-norma maka akan menurunkan kinerja.

9. Kepuasan kerja
Merupakan perasaan senang atau gembira seseorang sebelum dan setelah
melakukan suatu pekerjaan. Jika hal tersebut dirasakan oleh karyawan maka
hasil pekerjaannya akan berhasil baik dan begitu pula sebaliknya. Maka bisa
dikatakan kepuasan kerja akan memengaruhi hasil kinerja karyawan.

10. Lingkungan kerja
Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja yang berupa
ruangan, layout, sarana dan prasarana, serta hubungan kerja dengan sesama
rekan kerja. Jika lingkungan kerja dapat membuat suasana nyaman dan
memberikan ketenangan maka akan membuat suasana kerja menjadi kondusif,
sehingga dapat meningkatkan hasil kerja seseorang menjadi lebih baik, karena
bekerja tanpa gangguan yang pada akhirnya akan memengaruhinya dalam

bekerja.

2.1.1.3 Indikator Kinerja

Indikator kinerja karyawan menurut Rozi dan Puspitasari (2021)
digunakan untuk menilai sejauh mana karyawan mampu melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. Indikator ini
mencerminkan hasil kerja sekaligus perilaku kerja karyawan dalam mendukung
pencapaian tujuan organisasi. Adapun indikator kinerja karyawan meliputi

kuantitas, kualitas, keandalan, kehadiran, dan kemampuan bekerja sama.
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Kuantitas

Kuantitas kerja menunjukkan jumlah hasil pekerjaan yang dapat
diselesaikan oleh karyawan dalam periode waktu tertentu. Indikator ini
biasanya dinyatakan dalam bentuk unit, jumlah aktivitas, atau siklus kerja
yang berhasil diselesaikan. Semakin tinggi kuantitas kerja yang dihasilkan
sesuai target, maka semakin baik tingkat kinerja karyawan tersebut.
Kualitas

Kualitas kerja berkaitan dengan tingkat ketepatan, ketelitian, dan kesesuaian
hasil pekerjaan dengan standar yang telah ditetapkan. Kualitas juga
mencerminkan ketaatan terhadap prosedur, disiplin, serta dedikasi
karyawan dalam menjalankan tugasnya. Penilaian kualitas kerja dapat
dilihat dari persepsi atasan maupun rekan kerja terhadap hasil pekerjaan dan
kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas secara optimal.
Keandalan

Keandalan dalam kinerja menunjukkan kemampuan karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan secara konsisten dengan pengawasan yang
minimal. Indikator ini mencerminkan tingkat kepercayaan organisasi
terhadap karyawan dalam memberikan pelayanan atau hasil kerja yang
akurat dan tepat. Karyawan yang memiliki keandalan tinggi mampu
menjaga konsistensi kinerja dan meminimalkan kesalahan dalam pekerjaan.
Kehadiran

Kehadiran merupakan bentuk kedisiplinan karyawan dalam memenuhi
kewajiban kerja sesuai jadwal yang telah ditentukan. Tingkat kehadiran

yang baik menunjukkan komitmen dan tanggung jawab karyawan terhadap
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pekerjaannya. Kehadiran yang konsisten akan mendukung kelancaran
proses kerja dan pencapaian target organisasi.
5. Kemampuan Bekerja Sama

Kemampuan bekerja sama adalah kemampuan karyawan dalam berinteraksi

dan berkolaborasi dengan rekan kerja untuk menyelesaikan tugas bersama.

Kerja sama yang baik akan menciptakan hubungan kerja yang harmonis dan

meningkatkan efektivitas tim. Dengan kemampuan bekerja sama yang

optimal, tujuan organisasi dapat dicapai secara lebih efisien dan maksimal.
2.1.2 Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik adalah aspek penting yang menentukan
kenyamanan, kesehatan, dan produktivitas karyawan di tempat kerja. Aspek ini
mencakup tata ruang, pencahayaan, ventilasi, suhu ruangan, serta fasilitas-fasilitas
pendukung lainnya yang bertujuan untuk menciptakan lingkungan yang kondusif
bagi karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Hernaningsih & Brahmana (2024)
menyatakan bahwa lingkungan kerja yang didesain dengan baik tidak hanya
mendukung kenyamanan fisik, tetapi juga meningkatkan kualitas hidup karyawan,
sehingga mereka lebih termotivasi dan fokus dalam bekerja.

Teori lingkungan kerja adalah lingkungan fisik tempat karyawan bekerja
yang mempengaruhi kinerja, keamanan, dan mutu kehidupan kerja mereka.
Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan para
pegawai untuk dapat bekerja secara optimal (Prasetyono & Ramdayana, 2020).

Lingkungan kerja merupakan keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang
ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat

mempengaruhi pelaksanaan kinerja. Lingkungan kerja yang memadai akan
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berdampak baik terhadap peningkatan kinerja, sebaliknya lingkungan kerja yang
tidak memadai dapat menurunkan kinerja karyawan (Nisa et al., 2019).

Lingkungan kerja fisik yang baik dan memadai bagi pegawainya dapat
meningkatkan kinerja karyawan dan sebaliknya lingkungan kerja yang tidak
memadai dapat menurunkan kinerja karyawan dan akhirnya produktivitas kerja
pegawai menurun. Lingkungan kerja dapat menjadi salah satu sebab
ketidakefektifan dan ketidakefisienan kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas
bekerja (Wangi et al., 2020).

Lingkungan kerja lebih dititikberatkan pada aspek fisik tempat kerja karena
tidak adanya gangguan dalam lingkungan bekerja, maka karyawan akan dapat
bekerja dengan baik. Lingkungan kerja yang bersih memberikan rasa nyaman bagi
pegawai. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa lingkungan fisik adalah
segala sesuatu yang terdapat di sekeliling karyawan yang dapat dilihat dan
dirasakan kemudian memberikan efek samping baik negatif maupun positif
terhadap kinerja karyawan (Thahir, 2019).

Pencahayaan yang optimal adalah salah satu elemen penting dalam
lingkungan kerja fisik. Penelitian menunjukkan bahwa pencahayaan yang baik, baik
alami maupun buatan, mampu meningkatkan konsentrasi karyawan dan
mengurangi kelelahan mata yang biasanya dialami saat bekerja dalam waktu lama
(Khairuddin, 2022). Sebaliknya, pencahayaan yang buruk dapat memicu gangguan
visual dan kelelahan, yang akhirnya menurunkan produktivitas. Oleh karena itu,
penting bagi organisasi untuk memastikan penerangan yang memadai di setiap

ruang kerja, agar karyawan dapat bekerja dengan nyaman dan lebih efisien.
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Ventilasi dan suhu ruangan juga memainkan peran besar dalam mendukung
lingkungan kerja yang sehat. Suhu ruangan yang nyaman, biasanya berkisar antara
2024 derajat Celsius, membantu menjaga kondisi fisik dan mental karyawan
dalam keadaan optimal. Ventilasi yang baik, yang memungkinkan pertukaran udara
segar di ruang kerja, dapat mengurangi risiko penyebaran penyakit pernapasan dan
menjaga kesehatan fisik karyawan. Kondisi udara yang kurang baik atau suhu yang
ekstrem sering kali menyebabkan penurunan konsentrasi dan meningkatnya
kelelahan, yang berdampak negatif pada produktivitas (Suyatno et al., 2023).

Selain itu, ketersediaan fasilitas kerja yang ergonomis, seperti kursi dan
meja yang sesuai dengan postur kerja, sangat penting dalam mendukung
kenyamanan dan kesehatan fisik karyawan. Lingkungan kerja yang tidak ergonomis
dapat menyebabkan gangguan kesehatan fisik, seperti nyeri punggung, leher, atau
pergelangan tangan, yang dalam jangka panjang akan menurunkan efektivitas kerja.
Agustin & Widhiastuti (2021) menyatakan bahwa karyawan yang bekerja di
lingkungan yang tidak ergonomis lebih rentan mengalami kelelahan fisik, yang
mengakibatkan penurunan kinerja dan produktivitas.

Lingkungan kerja fisik mempengaruhi kinerja pegawai yang disebabkan
oleh kompensasi yang mencukupi kebutuhan pegawai, lingkungan yang nyaman
dan aman, lalu fasilitas yang cukup dan bermanfaat akan menjadi perhatian khusus
bagi karyawan (Rianda & Winarno, 2022).

Secara keseluruhan, kebijakan yang berfokus pada perbaikan dan
pengembangan lingkungan kerja fisik menjadi sangat penting bagi organisasi,
terutama di sektor pemerintahan seperti Kantor Regional VI BKN Medan.

Lingkungan kerja yang mendukung dapat meningkatkan kenyamanan,
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keselamatan, dan kesehatan karyawan, sehingga mereka dapat bekerja lebih efektif
dan memberikan hasil kerja yang optimal bagi instansi. Menurut penelitian oleh
Khairuddin (2022), lingkungan kerja fisik yang baik merupakan investasi jangka
panjang dalam produktivitas dan kesejahteraan karyawan, yang pada gilirannya
berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. Dari beberapa
pernyataan yang telah dijelaskan dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah
segala sesuatu yang berada di sekitar karyawan, baik bersifat fisik maupun nonfisik
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dalam melaksanakan tugas-tugasnya.
1. Jenis-jenis Lingkungan Kerja

Secara garis besar lingkungan kerja terbagi dua, yaitu lingkungan kerja fisik
dan lingkungan kerja nonfisik.
1. Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di

sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung

maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi menjadi dua
kategori yaitu:

a. Lingkungan kerja yang langsung berhubungan dengan pegawai seperti
pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainya.

b. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut
lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia misalnya
temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan,
getaran mekanik, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain.

2. Lingkungan Kerja Non Fisik
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Lingkungan kerja nonfisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan

dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan, maupun hubungan

dengan sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan bawahan. Terdapat lima

aspek lingkungan kerja nonfisik yang bisa mempengaruhi produktivitas kerja

karyawan, yaitu:

a.

Struktur kerja, yaitu sejauh mana bahwa pekerjaan yang diberikan
kepadanya memiliki struktur kerja dan organisasi yang baik.

Tanggung jawab kerja, yaitu sejauh mana pekerja merasakan bahwa
pekerjaan tersebut merupakan tanggung jawab atas kewajiban mereka.
Kerja sama antar kelompok, yaitu sejauh mana karyawan merasakan
adanya komunikasi yang baik, terbuka, dan lancar, baik antara teman
sekerja ataupun pimpinan.

Perhatian dan dukungan pimpinan, yaitu sejauh mana karyawan
merasakan bahwa pimpinan sering memberikan pengarahan, keyakinan,

perhatian, serta menghargai mereka.

2.1.3 Gaya Kepemimpinan

2.1.3.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi,

membimbing, dan memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi.

Pemimpin berperan sebagai panutan yang mampu mengarahkan karyawan melalui

berbagai pendekatan, baik melalui pemberian motivasi maupun dengan

membangun ikatan kerja yang harmonis. Menurut penelitian Badrianto et al.

(2022), gaya kepemimpinan yang efektif berkontribusi besar pada peningkatan
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kinerja karyawan dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung serta
memperkuat hubungan interpersonal antar anggota tim.

Kepemimpinan adalah serangkaian kemampuan dan sifat-sifat kepribadian
dalam diri pemimpin itu sendiri seperti kewibawaan, keterampilan, pengetahuan,
dan kompetensi untuk dijadikan sebagai sarana meyakinkan orang-orang yang
dipimpinnya agar mau dan dapat melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya dengan rela, penuh semangat, kegembiraan batin, serta merasa tidak
terpaksa. Siagian mengemukakan bahwa kepemimpinan yang baik adalah
pemimpin yang dapat memberikan pengaruh, informasi, pengambilan keputusan,
dan dapat memberikan kepemimpinan yang bertujuan untuk meningkatkan
organisasi atau pegawai (Suhanta ef al., 2022).

Kepemimpinan telah menjadi bagian yang paling banyak dipelajari dari
pelaku perusahaan. Dari beberapa teori telah muncul cara agar pemimpin
perusahaan dapat diterima oleh karyawannya, baik dari karakteristik
kepemimpinan, gaya, maupun pendekatan situasional (Nasution et al., 2023).

Gaya kepemimpinan dalam organisasi dapat dikategorikan menjadi dua
tipe utama, yaitu kepemimpinan transformasional dan transaksional.
Kepemimpinan transformasional adalah gaya di mana pemimpin berupaya
menginspirasi karyawan dengan visi, nilai-nilai bersama, dan tujuan jangka panjang
yang kuat. Pemimpin transformasional biasanya berfokus pada peningkatan
kualitas individu melalui pengembangan personal dan profesional, yang pada
akhirnya meningkatkan kontribusi karyawan terhadap organisasi. Gaya ini juga
menekankan pentingnya pemberdayaan karyawan agar mereka memiliki rasa

kepemilikan atas tugas yang mereka lakukan.
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Di sisi lain, gaya kepemimpinan transaksional lebih berfokus pada
pencapaian target melalui pendekatan berbasis imbalan dan hukuman. Pemimpin
transaksional menekankan pada hubungan kerja berbasis kontrak, di mana
penghargaan diberikan jika karyawan mencapai target yang ditetapkan, dan sanksi
diberikan jika tidak terpenuhi. Ardiansyah & Chandra (2021) menjelaskan bahwa
gaya kepemimpinan transaksional cenderung lebih efektif dalam situasi yang
membutuhkan pengendalian ketat dan kepatuhan terhadap aturan yang spesifik.
Namun, gaya ini lebih cocok untuk pencapaian tujuan jangka pendek dan kurang
efektif untuk membangun motivasi intrinsik jangka panjang.

Pemimpin yang baik sangat bergantung pada kemampuan pemimpin
tersebut dalam menyesuaikan gaya kepemimpinan pada situasi kerja yang
dihadapinya. Dengan menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat, maka seorang
pemimpin dapat memotivasi karyawannya untuk bekerja secara maksimal,
sehingga kinerja karyawan pun bisa lebih baik lagi (Alhidayatullah et al., 2023).
Kepemimpinan transformasional terbukti mampu membangun kepercayaan di
antara karyawan dan meningkatkan loyalitas terhadap organisasi. Pemimpin yang
menggunakan gaya ini mendorong inovasi dan inisiatif dari karyawan, yang pada
akhirnya meningkatkan produktivitas dan kinerja secara keseluruhan. Hernaningsih
& Brahmana (2024) menyatakan bahwa pemimpin transformasional dapat
menciptakan iklim kerja yang mendukung kolaborasi dan inovasi, yang sangat
penting dalam menjaga motivasi kerja. Di Kantor Regional VI BKN Medan, gaya
kepemimpinan transformasional dapat membantu dalam menciptakan budaya kerja

yang proaktif dan berorientasi pada pengembangan kompetensi.
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Selain itu, gaya kepemimpinan yang diterapkan dalam organisasi harus
disesuaikan dengan kebutuhan dan kondisi karyawan serta situasi organisasi.
Pemimpin yang efektif adalah pemimpin yang mampu menyesuaikan
pendekatannya sesuai dengan karakteristik tim dan tantangan yang dihadapi
organisasi. Kepemimpinan yang fleksibel dan adaptif memberikan ruang bagi
karyawan untuk beradaptasi dan berkontribusi secara maksimal, baik dalam
lingkungan yang stabil maupun dalam kondisi yang dinamis (Suyatno et al., 2023).
Penelitian oleh Agustin & Widhiastuti (2021) menunjukkan bahwa pemimpin yang
efektif dalam menggabungkan elemen transformasional dan transaksional
cenderung mendapatkan hasil yang lebih optimal. Misalnya, pendekatan
transaksional dapat diterapkan untuk memastikan kepatuhan pada aturan-aturan
dasar, sementara pendekatan transformasional digunakan untuk menginspirasi
inovasi dan memberikan ruang bagi pengembangan diri. Kombinasi ini
memberikan keseimbangan antara kontrol dan pemberdayaan, yang sesuai untuk
situasi yang berbeda dalam organisasi pemerintah.

Menurut Fuchrudi, kepemimpinan berarti kemampuan dan kesiapan yang
dimiliki oleh seseorang untuk dapat mempengaruhi, mendorong, mengajak,
menuntun, menggunakan, dan kalau perlu memaksa orang lain agar ia menerima
pengaruh itu dan selanjutnya berbuat sesuatu yang dapat membantu pencapaian
suatu usaha atau tujuan-tujuan tertentu (Depitra & Soegoto, 2018).

Secara keseluruhan, gaya kepemimpinan yang efektif memainkan peran
penting dalam meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan. Suyatno et al.
(2023) menekankan bahwa pemimpin yang mampu beradaptasi dan menerapkan

pendekatan yang tepat sesuai konteks organisasi akan mampu meningkatkan
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motivasi, loyalitas, dan kinerja karyawan secara keseluruhan. Di Kantor Regional
VI BKN Medan, penting bagi pimpinan untuk memahami berbagai pendekatan
kepemimpinan dan menyesuaikannya dengan kebutuhan individu serta tujuan
organisasi demi mencapai kinerja optimal. Berdasarkan pengertian gaya
kepemimpinan di atas dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan adalah
kemampuan seorang pemimpin dalam mengarahkan, mempengaruhi, mendorong,
dan mengendalikan bawahannya untuk melakukan pekerjaan atas kesadarannya dan

secara sukarela dalam mencapai tujuan tertentu.

2.1.3.2 Faktor-faktor Gaya Kepemimpinan
Faktor yang memengaruhi gaya kepemimpinan adalah sebagai berikut:

1. Kepribadian (personality), pengalaman masa lalu dan harapan pemimpin, hal
ini mencakup nilai-nilai, latar belakang dan pengalamannya yang akan
memengaruhi pilihan akan gaya kepemimpinan.

2. Harapan dan perilaku atasan.

3. Karakteristik, harapan, dan perilaku bawahan memengaruhi terhadap gaya
kepemimpinan.

4. Kebutuhan tugas, setiap tugas bawahan juga akan memengaruhi gaya
pemimpin.

5. Iklim dan kebijakan organisasi memengaruhi harapan dan perilaku bawahan.

6. Harapan dan perilaku rekan.

2.1.3.3 Indikator Gaya Kepemimpinan

Menurut Kartono (2008), terdapat lima indikator gaya kepemimpinan
sebagai berikut:

1. Sifat
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Sifat seorang pemimpin sangat berpengaruh dalam gaya kepemimpinan untuk
menentukan keberhasilannya menjadi seorang pemimpin yang berhasil, serta
ditentukan oleh kemampuan pribadi pemimpin. Kemampuan pribadi yang
dimaksud adalah kualitas seseorang dengan berbagai sifat, perangai, atau ciri-

ciri di dalamnya.

. Kebiasaan

Kebiasaan memegang peranan utama dalam gaya kepemimpinan sebagai
penentu pergerakan perilaku seorang pemimpin yang menggambarkan segala
tindakan yang dilakukan sebagai pemimpin yang baik.

Temperamen

Temperamen adalah gaya perilaku seorang pemimpin dan cara khasnya dalam
memberi tanggapan serta berinteraksi dengan orang lain. Beberapa pemimpin
bertemperamen aktif, sedangkan yang lainnya tenang. Deskripsi ini

menunjukkan adanya variasi temperamen.

. Watak

Watak seorang pemimpin yang lebih subjektif dapat menjadi penentu bagi
keunggulan seorang pemimpin dalam memengaruhi keyakinan, ketekunan,

daya tahan, dan keberanian.

. Kepribadian
Kepribadian seorang pemimpin menentukan keberhasilannya yang ditentukan

oleh sifat-sifat atau karakteristik kepribadian yang dimilikinya.
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2.2 Kerangka Konseptual
2.2.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Karyawan
Lingkungan kerja fisik merujuk pada kondisi fisik di tempat kerja yang
meliputi berbagai aspek seperti pencahayaan, ventilasi, suhu, tata ruang, dan
fasilitas ergonomis yang mendukung kenyamanan karyawan. Lingkungan kerja
fisik yang memadai dapat menciptakan suasana kerja yang nyaman, yang berperan
penting dalam meningkatkan motivasi dan konsentrasi kerja karyawan. Menurut
Hernaningsih (2024), lingkungan kerja yang nyaman membantu mengurangi
tingkat kelelahan dan stres, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas dan
kinerja karyawan secara signifikan. Prayudi ef al. (2023) juga menekankan bahwa
lingkungan kerja fisik yang memadai mampu menciptakan suasana yang kondusif
untuk peningkatan produktivitas, khususnya melalui pencahayaan dan ventilasi

yang baik.

@ungan Kerj a@—’ Kinerja Karyawan

Gambar 2.1 Pengaruh Ligkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Karyawan

2.2.2 Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan
Gaya kepemimpinan adalah cara pemimpin memengaruhi dan memotivasi
karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Gaya kepemimpinan
transformasional, misalnya, berfokus pada pemberian inspirasi dan dukungan
emosional, yang dapat meningkatkan rasa memiliki dan tanggung jawab dalam diri
karyawan. Di sisi lain, kepemimpinan transaksional menekankan pada pengawasan
dan sistem penghargaan, yang sering kali efektif dalam situasi yang membutuhkan

kepatuhan dan kontrol ketat. Ardiansyah & Bachri (2021) menyatakan bahwa gaya
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kepemimpinan yang sesuai dapat menciptakan suasana kerja yang harmonis dan

mendukung, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja karyawan.

Gaya Kepemimpinan Kinerja Karyawan

Gambar 2.2 Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

2.2.3 Pengaruh Simultan antara Lingkungan Kerja Fisik dan Gaya
Lingkungan kerja fisik yang memadai dan gaya kepemimpinan yang efektif
diyakini memiliki efek simultan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian
oleh Agustin & Widhiastuti (2021) menunjukkan bahwa pengaruh positif
lingkungan kerja fisik dapat diperkuat dengan adanya kepemimpinan yang
mendukung, di mana pemimpin berperan sebagai motivator yang membantu
karyawan merasa lebih nyaman dan berkomitmen. Di Kantor Regional VI BKN
Medan, kombinasi antara lingkungan kerja fisik yang kondusif dan gaya
kepemimpinan yang efektif diharapkan mampu menciptakan suasana kerja yang

harmonis dan produktif, sehingga mendukung tercapainya kinerja yang optimal.

Qngkungan Kerja
-

Gambar 2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan Gaya Kepemimpinan
terhadap Kinerja Karyawan

ST
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2.3 Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah, oleh
karena itu, rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam bentuk kalimat
pernyataan. Adapun hipotesis yang diajukan sebagai berikut:
1. Lingkungan kerja fisik berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor
Regional VI BKN Medan.
2. Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor
Regional VI BKN Medan.
3. Lingkungan kerja fisik dan gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja

karyawan pada Kantor Regional VI BKN Medan.



BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif, yang bertujuan
untuk menggambarkan fenomena yang terjadi dalam lingkungan kerja Kantor
Regional VI BKN Medan. Penelitian ini mengumpulkan data menggunakan
kuesioner untuk mengetahui bagaimana kebijakan lingkungan kerja fisik dan gaya

kepemimpinan mempengaruhi kinerja pegawai.

3.2 Definisi Operasional
Definisi operasional memberikan pedoman bagaimana variabel diukur dalam
penelitian ini. Variabel yang digunakan meliputi:
3.2.1 Kinerja Lingkungan Kerja Fisik
Definisi Operasional: Kebijakan yang diterapkan organisasi untuk
menciptakan kenyamanan fisik di tempat kerja.

Tabel 3.1 Kinerja Lingkungan Kerja Fisik

No Indikator
1. | Pencahayaan

2. | Ventilasi

3. | Kebersihan

4. | Fasilitas

3.2.2 Gaya Kepemimpinan
Definisi Operasional: Gaya pemimpin dalam memotivasi dan

mengarahkan karyawan, seperti kepemimpinan transformasional dan otokratis.
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Tabel 3.2 Indikator Gaya Kepemimpinan

No Indikator

1. | Kepemimpinan Trasformasional

2. | Kepemimpinan Otokratis

3.2.3 Kinerja Karyawan
Definisi Operasional: Produktivitas dan kualitas kerja karyawan.
Tabel 3.3 Indikator Gaya Kepemimpinan

No Indikator
Produktivitas

Kepuasan Kerja

Disiplin Kerja

3.3 Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Regional VI BKN Medan, yang terletak
di Sumatera Utara, dan memiliki tanggung jawab utama dalam pengelolaan
kepegawaian di wilayah tersebut. Kantor ini menjadi unit penting dalam Badan
Kepegawaian Negara (BKN) yang mengatur berbagai aspek terkait sumber daya
manusia aparatur sipil negara (ASN) di wilayah Sumatera Utara. Penelitian ini
dilakukan selama periode Oktober 2024, dengan tujuan untuk memperoleh data
yang akurat dan representatif mengenai penerapan kebijakan lingkungan fisik di
kantor tersebut serta untuk menganalisis dampaknya terhadap kinerja pegawai.
Waktu penelitian yang ditentukan memungkinkan peneliti untuk mengumpulkan
informasi secara mendalam dan memastikan hasil yang diperoleh relevan dengan

kondisi terkini di Kantor Regional VI BKN Medan.
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Tabel 3.4 Kegiatan Penelitian
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. |Kegiatan Penelitian
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Pengajuan Judul

Pra Riset
Penyusunan Proposal
Bimbingan Proposal
Seminar Proposal
Perbaikan Proposal
Riset

Penulisan Skripsi
Bimbingan Skripsi
Sidang Meja Hijau

__-

3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2019), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas objek atau subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang
diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Dalam penelitian ini, populasi yang diteliti adalah seluruh pegawai di Kantor
Regional VI BKN Medan, yang berjumlah 100 orang. Data ini diambil dari statistik
pegawai yang ada di kantor tersebut. Setiap pegawai memiliki karakteristik yang
relevan dengan tujuan penelitian, yakni untuk mengukur pengaruh lingkungan kerja

fisik dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.

3.4.2 Sampel

Sampel adalah bagian dari populasi yang karakteristiknya dianggap dapat
mewakili populasi secara keseluruhan. Dimana dalam penelitian ini populasi
berjumlah 100 orang dan yang akan menjadi sampel adalah berjumlah 50 orang.
Berdasarkan Sugiyono (2019), sampel merupakan sebagian dari populasi yang
dipilih untuk mewakili keseluruhan populasi dalam penelitian. Dalam penelitian ini,

pengambilan sampel menggunakan teknik probability sampling, yaitu teknik
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pengambilan sampel di mana setiap anggota populasi memiliki peluang yang sama
untuk dipilih menjadi sampel.

Untuk menentukan jumlah sampel dari suatu populasi, digunakan rumus
Slovin (Julandi et al., 2016) sebagai berikut:

N
" NTNe?

Dimana:
n = jumlah sampel
N = jumlah populasi
e = batas toleransi kesalahan (error tolerance)
Dalam penelitian ini, jumlah populasi adalah 100 orang, dan toleransi
kesalahan yang digunakan adalah 10% (e = 0.10). Menggunakan rumus Slovin,

jumlah sampel dapat dihitung sebagai berikut:

B 100
17100 x 0.102

Dengan demikian, jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini

adalah sebanyak 50 orang.

3.5 Teknik Pengumpulan Data
Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan

beberapa teknik, yaitu:

3.5.1 Wawancara Mendalam (In-Depth Interview)

Wawancara dilakukan dengan pegawai yang mewakili berbagai latar
belakang pangkat, pendidikan, dan jabatan. Teknik wawancara ini bertujuan untuk
menggali informasi mengenai penerapan kebijakan lingkungan fisik, kenyamanan

ruang kerja, pengaruh terhadap kinerja, serta tantangan yang dihadapi. Wawancara
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ini dilakukan secara semi-terstruktur untuk memberikan kebebasan kepada
informan dalam memberikan jawaban secara rinci. Sebelum melakukan
wawancara, diperlukan pedoman wawancara yang digunakan untuk membantu
mengarahkan pembicaraan ke topik penelitian dan rumusan masalah yang ingin
diteliti.
3.5.2 Observasi Langsung

Peneliti melakukan observasi langsung di lingkungan kerja Kantor Regional
VI BKN Medan untuk menilai kondisi fisik kantor seperti pencahayaan, ventilasi,
kebersihan, temperatur ruangan, serta fasilitas lainnya. Observasi sebagai upaya
yang peneliti lakukan dalam mendapatkan data dan informasi yang dibutuhkan
dengan melakukan pengamatan dan pencatatan secara sistematik berdasarkan
kejadian, perilaku, objek yang diteliti dan hal lain yang diperlukan dalam
mendukung penelitian. Observasi dilakukan untuk melihat secara langsung kondisi

yang mungkin tidak terungkap dalam wawancara.

3.5.3 Studi Dokumentasi

Dokumen yang berkaitan dengan kebijakan fisik, seperti Peraturan BKN
Nomor 31 Tahun 2020 tentang organisasi dan tata kerja, serta data statistik pegawai,
dianalisis untuk mendapatkan gambaran mengenai kebijakan resmi yang
diterapkan. Pengumpulan data dengan cara dokumentasi merupakan suatu hal
dilakukan oleh peneliti guna mengumpulkan data dari berbagai hal media cetak
membahas mengenai narasumber yang diteliti. Dalam penelitian dengan metode
dokumentasi sangat penting untuk mendapatkan hasil yang lebih maksimal terkait

efisiensi kinerja pegawai di lingkungan Kantor Regional VI Badan Kepegawaian
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Negara Medan, dokumen tersebut menjadi acuan untuk melanjutkan penelitian

selanjutnya.

3.5.4 Kuesioner Angket

Angket adalah suatu daftar pertanyaan atau pernyataan tentang topik
tertentu yang diberikan kepada subjek baik secara kelompok, untuk mendapatkan
informasi tertentu. Dimana angket tersebut penulis sebarkan pada karyawan Dinas
Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral dengan menggunakan
skala likert yang dibentuk cheklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai opsi
yaitu:

Tabel 3.5 Penelitian Skala Likert

Keterangan Skor
Sangat Baik Sekali ( SBS) 5
Sangat Baik (SB) 4
Baik (B) 3
Sedang (S) 2
Buruk(BS) 1

3.6 Teknik Analisis Data
Data yang diperoleh dari kuesioner akan dianalisis dengan beberapa langkah
sistematis untuk memastikan hasil yang akurat dan valid. Berikut adalah langkah-

langkah analisis data yang digunakan dalam penelitian ini:

3.6.1 Editing (Pemeriksaan Data)

Editing adalah langkah pertama dalam proses analisis data. Pada tahap ini,
peneliti memeriksa kelengkapan dan kejelasan jawaban yang diberikan oleh
responden. Hal ini dilakukan untuk memastikan bahwa setiap responden

memberikan informasi yang lengkap dan dapat dipahami dengan jelas. Editing juga
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bertujuan untuk mengidentifikasi adanya kesalahan dalam pengisian kuesioner,

seperti jawaban yang tidak konsisten atau tidak sesuai dengan instruksi.

3.6.2 Coding (Pemberian Kode Numerik)

Setelah proses editing selesai, langkah berikutnya adalah memberikan kode
numerik pada setiap jawaban responden untuk mempermudah analisis data. Setiap
item dalam kuesioner akan diberikan angka sesuai dengan kategori jawabannya.
Misalnya, pada skala Likert, jawaban "Sangat Baik Sekali" diberikan kode 5,
"Sangat Baik" diberi kode 4, dan seterusnya. Pemberian kode ini memudahkan

dalam pengolahan data menggunakan perangkat lunak statistik.

3.6.3 Tabulasi (Penyusunan Data dalam Tabel)

Tabulasi adalah langkah untuk menyusun data dalam bentuk tabel. Tujuan
dari tabulasi adalah untuk mempermudah proses analisis statistik. Data yang telah
diberi kode numerik akan dimasukkan ke dalam tabel distribusi frekuensi, yang
menggambarkan jumlah dan persentase responden yang memberikan jawaban pada
setiap kategori. Ini membantu peneliti untuk melihat pola atau kecenderungan

dalam data.

3.6.4 Analisis Statistik Deskriptif

Pada tahap ini, peneliti menggunakan statistik deskriptif untuk
menggambarkan karakteristik responden dan variabel yang diteliti. Statistik
deskriptif mencakup:
1. Distribusi Frekuensi dan Persentase: Digunakan untuk menggambarkan

sebaran data pada setiap kategori.
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2. Mean, Median, Modus: Mean (rata-rata) digunakan untuk melihat nilai pusat
dari data, median digunakan untuk melihat nilai tengah dari data, dan modus
digunakan untuk melihat nilai yang paling sering muncul.

Tujuan: Memberikan gambaran umum mengenai responden dan variabel

penelitian, serta memudahkan pemahaman mengenai data yang terkumpul.

3.6.5 Analisis Inferensial
Analisis inferensial digunakan untuk menguji hubungan antar variabel yang

diteliti. Pada tahap ini, uji statistik yang lebih lanjut dilakukan untuk menentukan
apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel independen (lingkungan
kerja fisik dan gaya kepemimpinan) terhadap variabel dependen (kinerja pegawai).
1. Uji Regresi Linear Berganda

Digunakan untuk melihat pengaruh simultan dari beberapa variabel independen

terhadap variabel dependen. Dalam hal ini, penelitian ini menggunakan regresi

linier berganda untuk menganalisis bagaimana faktor-faktor lingkungan kerja

fisik dan gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Berikut rumus untuk melihat analisis regresi linier berganda:

Y=B+B1X1+p2X2+e

Keterangan:

Y = Variabel dependen (kinerja pegawai)

Bl = Konstanta

B2 = Besarnya Koefisienregresi dari masing-masing variable

X1 = lingkungan kerja fisik

X2 = gaya kepemimpinan

E = gaya kepemimpinan
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2. Uji F dan Uji t:
Uji F digunakan untuk menguji apakah model regresi linier secara keseluruhan
signifikan, yaitu apakah variabel independen secara bersama- sama
mempengaruhi variabel dependen.

Rumus uji F adalah:

sk
MSE

Dimana:

MSR = Mean Square Regression (variansi yang dijelaskan oleh model)

MSE = Mean Square Error (variansi yang tidak dijelaskan oleh model)

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel independen

terhadap variabel dependen, untuk mengetahui apakah pengaruh variabel

tersebut signifikan secara statistik.

Rumus uji t adalah:

pi

 SEB;

Dimana.
B1 = Koefisien regresi untuk variabel independen i

SE Bi= Standar error dari koefisien regresi

3.7 Uji Validitas, Reliabilitas dan Normalitas
3.7.1 Uji Validitas (Pearson Product Moment Correlation)
Menurut Ghozali (2018) uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana

ketepatan atau kemahiran suatu instrument pertanyaan sebagai alat ukur variabel
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penelitian. Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui tingkat valid dari instrument
quesioner yang digunakan dalam pengumpulan data atau untuk mengetahui apakah
item-item yang tersaji dalam quesioner benar-benar mampu mengungkapkan pada
pusat apa yang diteliti.

Untuk menguji validitas instrumen penelitian, digunakan korelasi Pearson

yang mengukur hubungan antara dua variabel. Rumus Pearson Product Moment

adalah:
o X=X (Y;i—Y)
VEX; —X) 22 - 1)?
Dimana :
r = Koefisien korelasi Pearson

Xi = Nilai data variabel X (misalnya persepsi tentang lingkungan kerja fisik)
Yi = Nilai data variabel Y (misalnya persepsi tentang kepemimpinan)

X = Rata-rata nilai variabel X

Y = Rata-rata nilai variabel Y

3.7.2 Uji Reabilitas (Cronbach’s Alpha)

Uji Realibilitas digunakan untuk menunjang dan membuktikan bahwa suatu
instrument data dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data
karena instrument itu sudah baik. Menurut Sugiyono (2019) suatu kuesioner
dikatakan reliable, bila terdapat kesamaan data dalam waktu yang berbeda. Dapat

dilihat dengan menggunakan rumus sebagai berikut :

N
VYN -—1).¢
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Dimana :

o = Nilai Cronbach's Alpha

N = Jumlah item dalam kuesioner
¢ = Varians antar item

Vv = Varians total

3.7.3 Uji Normalitas (Kolmogorov-Smirnov)

Uji Normalitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak. Salah satu
cara termudah untuk melihat normalitas residual adalah dengan melihat grafik
histogram yang membandingkan antara data observasi dengan distribusi yang
mendekati distribusi normal. Distribusi normal akan membentuk suatu garis lurus
diagonal, dan ploting data residual akan dibandingkan dengan garis diagonal. Jika
distribusi data residual normal, maka garis yang menggambarkan data
sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. Pada prinsipnya normalitas dapat
dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik.
Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal,
maka model regresi memenuhi standar normalitas. Jika data menyabar jauh dari
diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis diagonal maka model 39 regresi tidak
memenuhi asumsi normalitas. Uji normalitas digunakan untuk memeriksa apakah
distribusi data mengikuti distribusi normal. Rumus untuk uji Kolmogorov-Smirnov
adalah:

D=max|F_(x)-F (x)|
Dimana :

D = Statistik Kolmogorov-Smirnov
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Fn(x) = Fungsi distribusi empiris dari data sampel

F(x) = Fungsi distribusi normal teoretis

3.8 Asumsi dan Batasan Penelitian

1. Penelitian ini hanya dilakukan pada pegawai di Kantor Regional VI BKN
Medan, sehingga hasil penelitian mungkin tidak dapat digeneralisasikan ke
kantor regional lainnya.

2. Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai seperti kompensasi,
hubungan interpersonal, dan budaya organisasi tidak dianalisis secara
mendalam.

Dengan metodologi penelitian yang telah disusun ini, diharapkan penelitian
dapat memberikan gambaran yang jelas mengenai pengaruh lingkungan kerja fisik
dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai di Kantor Regional VI BKN

Medan.



BAB IV

HASIL PENELITTIAN

4.1 Deskripsi Data
Penelitian ini dilakukan pada seluruh pegawai di Kantor Regional VI BKN
Medan dengan jumlah populasi 104 orang, kemudian dilakukan teknik total
sampling. Seluruh responden penelitian mengisi kuesioner yang sudah diberikan.
Kuesioner yang digunakan adalah skala likert, bentuk kuesioner yang dibagikan
terdiri dari 10 item pertanyaan pada variabel X1, 17 pertanyaan pada variabel X2,
dan 11 pertanyaan pada variabel Y.
Data kuesioner yang disebar memperoleh data karakteristik responden. Berikut
karakterisitik responden akan dijelaskan pada tabel-tabel berikut:
1. Karakteristik responden
Sebelum dilakukan uji hipotesis, telebih dahulu memaparkan tentang
karakteristik responden pada penelitian ini, yang berguna untuk mengetahui
gambaran umum mengenai responden penelitian
a. Karakteristik subjek berdasarkan jenis kelamin

Tabel 4.1 Karakteristik Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik Frekuensi Presentase
Wanita 64 61,5%
Pria 40 38,5%
Total 104 100%

Berdasarkan tabel 4.1, dapat dilihat bahwa responden dalam penelitian ini
di dominasi oleh wanita sebanyak 64 orang (61,5%), sedangkan responden
pria berjumlah 40 orang (38,5%). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai di

kantor regional VI BKN Medan lebih banyak berjenis kelamin wanita,
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dibandingkan pria.
b. Karakteristik subjek berdasarkan usia

Tabel 4.2 Karakteristik Subjek Berdasarkan Usia

Karakteristik Frekuensi Presentase
17 Tahun 1 1,0%

19 Tahun 1 1,0%

20 Tahun 1 1,0%
22-25 Tahun 37 35,6%
26-30 Tahun 28 26,9%
30-40 Tahun 23 22,1%
45-50 Tahun 13 12,5%
Total 104 100%

Berdasarkan tabel 4.2, dapat dilihat bahwa responden dalam penelitian ini
didominasi oleh kelompok usia 22 hingga 25 tahun sebanyak 37 orang
(35,6%). Selain itu, terdapat kelompok usia 26 hingga 30 tahun sebanyak
28 orang (26,9%), kelompok usia 30 hingga 40 tahun sebanyak 23 orang
(22,1%), 45 hingga 50 tahun sebanyak 13 orang (12,5%), kelompok usia
17 tahun sebanyak 1 orang (1,0%), kelompok usia 19 tahun sebanyak 1
orang (1,0%), dan kelompok usia 20 tahun sebanyak 1 orang (1,0%). Hal
ini menunjukkan bahwa sebaguan besar responden pada usia produktif yaitu
22 hingga 25 tahun yang bekerja pada kantor regional VI BKN Medan.
c. Karakteristik subjek berdasarkan lama kerja

Tabel 4.3 Karakteristik Subjek Berdasarkan Lama Kerja

Karakteristik Frekuensi Presentase
Pelajar 2 1,9%
Belum Bekerja 1 1,0%

< 1 Tahun 1 1,0%

1-5 Tahun 24 23,1%
5-10 Tahun 25 24,0%
10-20 Tahun 36 34,6%
20-25 Tahun 14 13,5%

> 25 Tahun 1 1,0%
Total 104 100%
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Berdasarkan tabel 4.3 didapatkan hasil bahwa, responden terbanyak adalah
yang memiliki lama kerja 10 hingga 20 tahun, yaitu sebanyak 36 orang
(34,6%). Selain itu, karyawan dengan lama kerja 1 hingga 5 tahun sebanyak
24 orang (23,1%), karyawan dengan lama kerja 5 hingga 10 tahun sebanyak
25 orang (24%), karyawan dengan lama kerja 20 hingga 25 tahun sebanyak
14 orang (13,5%), dan karyawan dengan lama kerja lebih dari 25 tahun
sebanyak 1 orang (1,0%). Namun terdapat responden yang masih berstatus
pelajar sebanyak 2 orang (1,9%), dan yang belum bekerja, yang artinya dua
kelompok ini belum terlibat secara langsung sebagai pegawai di kantor
regional VI BKN Medan.

Karakteristik subjek berdasarkan pendidikan

Tabel 4.4 Karakteristik Subjek Berdasarkan Pendidikan

Karakteristik Frekuensi Presentase
SMA /SMAE / SLTA/STM | 22 21,2%
D3 24 23,1%
S1 22 21,2%
S2 36 34,5%
Total 104 100%

Berdasarkan tabel 4.4, dapat dilihat bahwa sebagian besar responden
memiliki pendidikan S2 sebanyak 36 orang (34,5%). Sedangkan responden
dengan latar pendidikan D3 sebanyak 24 (23,1%), responden dengan latar
pendidikan S1 dan SMA / SMAE / SLTA / STM masing masing sebanyak

22 orang (21,2%).



44

e. Karakteristik subjek berdasarkan jenis jabatan

Tabel 4.5 Karakteristik Subjek Berdasarkan Jenis Jabatan

Karakteristik Frekuensi Presentase
Tidak Ada 1 1,0%
Mahasiswa 2 1,9%
Dokon 1 1,0%
Pelaksana 38 36,5%
Fungsional 29 27,9%
Struktural 33 31,7%
Total 104 100%

Berdasarkan tabel 4.5, diketahui bahwa jenis jabatan pada penelitian ini

mayoritas adalah pelaksana, yaitu sebanyak 38 orang (36,5%). Kemudian

responden dengan jabatan struktural sebanyak 33 orang (31,7%), responden

dengan jabatan fungsional sebanyak 29 orang (27,9%), dan responden

dengan jabatan dokon sebanyak 1 orang (1,0%). Namun, terdapat responden

yang tidak memiliki jabatan sebanyak 1 orang (1,0%), dan berstatus

mahasiswa sebanyak 2 orang (1,9%).

Karakteristik subjek berdasarkan pangkat

Tabel 4.6 Karakteristik Subjek Berdasarkan Pangkat

Karakteristik Frekuensi Presentase
Tidak Ada 3 2,9%
Mahasiswa 1 1,0%
Staff 2 1,9%
Pengatur 5 4,8%
Pengatur Tingkat I 8 7,7%
Penata Muda 6 5,8%
Penata Muda Tingkat I 9 8,7%
Penata 14 13,5%
Penata Tingkat I 10 9,6%
Pembina 16 15,4%
Pembina Tingkat I 10 9,6%
Pembina Utama Muda 7 6,7%
PPPK 13 12,5%
Total 104 100%
Berdasarakan tabel 4.6 diketahui bahwa, mayoritas responden pada

penelitian ini adalah responden dengan pangkat pembina, yaitu sebanyak 16
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orang (15,4%), selain itu terdapat juga responden dengan pangkat lainnya
seperti, pangkat penata sebanyak 14 orang (13,5%), pangkat PPPK
sebanyak 13 orang (12,5%), pangkat penata tingkat 1 dan pembina tingkat
1 yang masing masing sebanyak 10 orang (9,6%), pangkat penata muda
tingkat 1 sebanyak 9 orang (8,7%0, pangkat pengatur tingkat 1 sebanyak 8
orang (7,7%), pangkat penata muda sebanyak 6 orang (5,8%), dan juga staff
sebanyak 2 orang (1,9%). Pada penelitian ini terdapat juga responden yang
tidak memiliki pangkat sebanyak 3 orang (2,9%) dan masih berstatus

mahasiswa sebanyak 1 orang (1,0%).

4.2 Analisis Data
4.2.1 Uji Normalitas

Pada penelitian ini, uji normalitas data digunakan untuk menentuka apakah
data yang digunakan sudah berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas data yang
digunakan adalah Kolmogorov-Smirnov dikarenakan sampel yang digunakan pada
penelitian ini > 50 orang. Hasil pada uji ini menjadi acuan bagi peneliti untuk
melakukan uji selanjutnya.

Tabel 4.7 Hasil Uji Normalitas

Variabel Sig. Kategori Keterangan
Lingkungan Kerja Fisik (X1) | .172 > 0.05 Normal
Gaya Kepemimpinan (X2) 120 > 0.05 Normal
Kinerja Karyawan (Y) .077 > 0.05 Normal

Berdasarkan hasil uji normalitas dengan menggunakan uji Kolmogorov-
Smirnov, dapat diketahui pada variabel X1 (lingkungan kerja fisik) didapatkan nilai
sig 0,172, variabel X2 (gaya kempimpinan) didapatkan nilai sig 0,120, dan variabel

Y (kinerja karyawan) didapatkan nilai sig 0,077, nilai yang diperoleh pada seluruh
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variabel dalah p > 0,05. Maka dapat disimpulkan seluruh data variabel telah

berdisitribusi normal.

4.2.2 Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah kuesioaner yang ada dapat
mengungkapkan data-data yang ada pada variabel penelitian secara tepat. Untuk
tingkat validitas, dilakukan uji siginifikansi dengan membandingkan rtabel dan rhitung
untuk degree of freedom (df) = n-2. Apabila r hitung > r tabel maka data yang digunakan
dapat dikatakan valid, sebaliknya jika r hitung < r tabel maka data yang digunakan
dikatakan tidak valid.

Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas

Corrocted
Variabel Item |tem—totgl r tabel Keterangan
correlation (r
hitung)
P8 419 0.192 Valid
P9 .283 0.192 Valid
P10 429 0.192 Valid
P11 .359 0.192 Valid
. o P12 .280 0.192 Valid
Lingkungan Kerja Fisik X1 P13 455 0.192 valid
P14 .350 0.192 Valid
P15 392 0.192 Valid
P16 221 0.192 Valid
P17 347 0.192 Valid
P1 .337 0.192 Valid
P18 317 0.192 Valid
P19 .368 0.192 Valid
P20 .340 0.192 Valid
P21 457 0.192 Valid
P22 .302 0.192 Valid
P28 405 0.192 Valid
P29 .362 0.192 Valid
Gaya Kepemimpinan X2 P30 375 0.192 Valid
P31 418 0.192 Valid
P32 .396 0.192 Valid
P33 371 0.192 Valid
P34 247 0.192 Valid
P35 221 0.192 Valid
P36 423 0.192 Valid
P37 .296 0.192 Valid
P38 429 0.192 Valid
P2 550 0.192 Valid




Kinerja Karyawan Y

P3
P4
P5
P6
P7
P23
P24
P25
P26
P27

.598
612
.688
.589
.589
651
591
.684
610
621

0.192
0.192
0.192
0.192
0.192
0.192
0.192
0.192
0.192
0.192

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
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Dari tabel diatas, terlihat bahwa nilai rtabel pada kolom Corrocted item-total

correlation pada masing-masing variabel memiliki rhitung lebih besar dibandingkan

rabel untuk df = 104-2 = 102, maka dapat disimpulkan semua indikator yang

digunakan pada penelitian ini dapat dikatakan valid.

4.2.3 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur sebuah kuesioner yang merupakan

indikator dari variabel. Suatu bariabel dapat dikatakan reliabel jika memiliki

Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. Adapaun hasil uji reliabilitas dapat dilihat

pada tabel berikut:

Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Reliability Coefficients Alpha Keterangan
Lingkungan Kerja Fisik (X1) 10 item .828 Reliabel
Gaya Kepemimpinan (X2) 17 item 901 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 11 item .836 Reliabel

Dari tabel diatas, dapat diketahui bahwa seluruh variabel memiliki nilai

Cronbach’s Alpha > 0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel pada

penelitian ini yaitu X1 (lingkungan kerja fisik), X2 (gaya kepemimpinan), dan Y

(kinerja karyawan) adalah reliabel.
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424 UjiT

Uji parsial (uji t) ini dilakukan untuk menguji pengaruh dari masing-masing
variabel bebas yaitu X1 (lingkungan kerja fisik) dan X2 (gaya kepemimpinana)
terhadap Y (kinerja karyawan).

Tabel 4.10 Hasil Uji t

Variabel t hitung t tabel Sig. Kategori
Lingkungan Kerja Fisik (X1) 13.602 .676 .000 <0.05
Gaya Kepemimpinan (X2) 13.112 .676 .000 <0.05

Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diketahui bahwa:

1. Hasil uji t pada variabel lingkungan kerja fisik (X1) memiliki nilai sig. 0,000 < p
value 0,05 dan nilai t hitung > t tabel. Maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak
dan Ha diterima. Artinya variabel lingkungan kerja fisik secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) di kantor
regional VI BKN Medan.

2. Hasil uji t pada variabel gaya kepemimpinan (X2) memiliki nilai sig. 0,000 < p
value 0,05 dan nilai t hitung > t tabel. Maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak
dan Ha diterima. Artinya variabel gaya kepemimpinan secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) di kantor

regional VI BKN Medan.

425 UjiF
Uji f bertujuan untk mengatakan bahwa variabel lingkungan kerja fisik dan
gaya kepemimpinan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja

karyawan. Hasil uji f dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.11 Hasil Uji F

Model f hitung f tabel Sig. Kategori
Regression 98.373 3.94 .000 <0.05

Berdasarkan tabel diatas, didapatkan hasil pada nilai sig. yaitu 0,000 < p
value 0,05 dan nilai f hitung > f tabel, Sehingga dapat disimpulkan Ho ditolak dan Ha
diterima. Hal ini berarti, lingkungan kerja fisik dan gaya kepemimpinan secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di kantor

regional VI BKN Medan.

4.3 Pembahasan
4.3.1 Pengaruh Pengelolaan Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja

Karyawan

Hasil uji parsial (uji t) pada penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan
kerja fisik (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y) di Kantor Regional VI BKN Medan (t hitung = 13,602; sig. = 0,000 < 0,05).
Temuan empiris ini menegaskan bahwa peningkatan kualitas pengelolaan aspek
fisik lingkungan kerja-seperti pencahayaan, ventilasi, suhu, kebersihan, tata ruang,
dan  ketersediaan  sarana/prasarana-berkontribusi  terhadap  peningkatan
produktivitas dan kualitas kerja pegawai. Data deskriptif menunjukkan bahwa
sebagian besar responden memiliki pendidikan tinggi (S2) dan pengalaman kerja
menengah-tinggi (10-20 tahun), sehingga mereka cenderung sensitif terhadap
perubahan kualitas lingkungan kerja dan mampu merasakan perbaikan kondisi fisik
yang berdampak nyata pada kinerja (Armansyah, 2024).

Secara teoritis, hasil ini konsisten dengan kajian yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja fisik merupakan determinan utama kenyamanan dan kesehatan

kerja. Misalnya, pencahayaan yang memadai dan sirkulasi udara yang baik dapat
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mengurangi kelelahan mata dan gangguan fisik yang menghambat konsentrasi,
sehingga meningkatkan efisiensi tugas harian pegawai (Ramadhani & Dja’far,
2024). Penelitian empiris pada konteks Indonesia juga menemukan bahwa
perbaikan fasilitas kantor dan tata ruang berkorelasi dengan penurunan tingkat
kesalahan kerja, absensi, serta peningkatan produktivitas. Pegawai yang memiliki
fasilitas memadai, ruang kerja bersih, dan lingkungan yang aman melaporkan
peningkatan fokus dalam menyelesaikan pekerjaan.

Selain aspek fisik, literatur Indonesia menekankan bahwa lingkungan fisik
berfungsi sebagai sinyal organisasi terhadap perhatian manajemen pada
kesejahteraan pegawai. Investasi organisasi dalam fasilitas menciptakan rasa
pengakuan dan penghargaan, yang berdampak pada motivasi intrinsik dan loyalitas
pegawai. Dalam konteks BKN Medan, pengelolaan lingkungan yang baik
mendorong pegawai memelihara fasilitas dan meningkatkan komitmen dalam tugas
birokratik, sehingga output layanan publik meningkat (Maisarah & Sumarni, 2024).
Beberapa studi kasus di lingkungan pemerintahan menunjukkan bahwa
peningkatan fasilitas berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja dan
menurunkan niat pindah kerja.

Secara praktis, hasil penelitian ini memberikan arahan kebijakan: perbaikan
lingkungan kerja fisik perlu diprioritaskan melalui pemeliharaan rutin
(pencahayaan, ventilasi, kebersihan), penggantian atau perbaikan peralatan kerja
(komputer, printer, akses internet), serta penataan ruang kerja yang ergonomis
(meja dan kursi sesuai postur). Investasi ini bukan sekadar biaya operasional, tetapi
investasi produktivitas jangka panjang, karena studi menunjukkan peningkatan

efisiensi kerja setelah intervensi lingkungan fisik, termasuk pengurangan waktu
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penyelesaian tugas administratif hingga puluhan persen pada unit pemerintahan
yang menata ulang ruang kerja mereka (Armansyah, 2024; Ramadhani & Dja’far,
2024).

Perlu dicatat, efek lingkungan fisik terhadap kinerja dapat bervariasi antar
indikator. Pencahayaan dan ventilasi sering memiliki efek langsung pada
kenyamanan fisik, sedangkan tata letak atau estetika ruang cenderung berdampak
melalui mekanisme psikologis seperti rasa bangga atau sense of belonging. Dengan
dominasi pegawai usia produktif dan pendidikan tinggi, intervensi ergonomis dan
teknologi (misalnya peralatan T1 yang stabil) kemungkinan cepat berdampak pada
kinerja (Veritia et al., 2025).

Selain itu, pengaruh lingkungan fisik terhadap kinerja dapat dimediasi oleh
faktor lain seperti motivasi kerja, beban kerja, atau kepuasan kerja. Beberapa studi
di Indonesia menunjukkan bahwa efek langsung lingkungan fisik pada kinerja lebih
kuat jika disertai dukungan manajerial, supervisi, pelatihan, atau kompensasi yang
memadai (Maisarah & Sumarni, 2024). Oleh karena itu, meskipun pengelolaan
lingkungan fisik terbukti signifikan, efektivitas optimal tercapai jika disertai
kebijakan sumber daya manusia yang mendukung.

Implikasi manajerial dari temuan ini antara lain: (1) prioritas pemeliharaan
fasilitas kritis seperti internet, komputer, dan pencahayaan; (2) audit ergonomi
berkala serta perbaikan penataan ruang kerja sesuai tugas; (3) survei kebutuhan
fasilitas oleh pegawai agar intervensi tepat sasaran; dan (4) kombinasi perbaikan
fisik dengan program kesehatan kerja dan kebijakan fleksibel untuk memperkuat
efek lingkungan terhadap kinerja. Kajian empiris di sektor pemerintahan

menunjukkan bahwa langkah-langkah ini meningkatkan efektivitas layanan dan
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return on investment (Armansyah, 2024; Ramadhani & Dja’far, 2024).

4.3.2 Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Gaya kepemimpinan merupakan salah satu faktor penting yang menentukan
kualitas kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Penelitian ini menunjukkan bahwa
variabel gaya kepemimpinan (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan (Y) di Kantor Regional VI BKN Medan. Hasil uji t menunjukkan
nilai t hitung sebesar 13,112 dengan signifikansi 0,000, yang berarti lebih kecil dari
0,05, sehingga hipotesis alternatif diterima dan hipotesis nol ditolak. Temuan ini
menegaskan bahwa bagaimana pimpinan memimpin baik dari cara memberikan
arahan, komunikasi, umpan balik, maupun pemberdayaan karyawan memengaruhi
produktivitas dan mutu kerja pegawai ASN.

Dalam konteks pemerintahan, kepemimpinan yang efektif tidak hanya
memandu pelaksanaan tugas administratif, tetapi juga membangun motivasi intrinsik
karyawan. Pemimpin yang mampu menerapkan gaya transformasional yang
mendorong pengembangan profesional, inspirasi visi, dan pemberdayaan bawahan
dapat meningkatkan komitmen organisasi serta kinerja ASN. Hal ini selaras dengan
temuan Fitri et al. (2023) yang menyatakan bahwa kepemimpinan yang baik,
dikombinasikan dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening, memiliki
dampak positif signifikan terhadap Kinerja karyawan. Pemimpin yang komunikatif
dan suportif tidak hanya menyampaikan arahan secara jelas tetapi juga memberikan
ruang bagi karyawan untuk berinovasi, sehingga karyawan tidak hanya bekerja
karena instruksi, tetapi termotivasi untuk mencapai hasil yang optimal.

Hasil penelitian Gunawan et al. (2022) juga menguatkan temuan ini.

Penelitian mereka pada PT. XYZ Bandung menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
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yang diterapkan atasan memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan,
Khususnya dalam hal produktivitas dan kepatuhan terhadap standar kerja. Hal ini
menunjukkan bahwa dalam konteks organisasi, kepemimpinan yang jelas dan
konsisten mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, di mana karyawan
memahami peran dan tanggung jawabnya dengan baik. Dalam lingkungan birokrasi
seperti BKN Medan, kepemimpinan transaksional yang menekankan reward and
punishment untuk tugas rutin juga penting, karena membantu memastikan kepatuhan
terhadap prosedur administratif yang ketat.

Penelitian oleh Erri et al. (2021) di PT Melzer Global Sejahtera Jakarta
menambahkan bukti empiris bahwa gaya kepemimpinan yang efektif memengaruhi
motivasi Kkerja, kepuasan kerja, dan disiplin pegawai. Dalam penelitian mereka,
pemimpin yang mampu memberikan arahan yang jelas, mendengarkan aspirasi
bawahan, dan memberikan apresiasi terhadap pencapaian karyawan terbukti
meningkatkan semangat kerja dan mengurangi tingkat kesalahan operasional. Dalam
konteks BKN Medan, hal ini berarti pemimpin yang mampu menyeimbangkan
komunikasi formal, arahan kerja, dan penghargaan terhadap Kinerja karyawan akan
meningkatkan efektivitas pelayanan publik secara langsung.

Selain gaya transformasional dan transaksional, studi Alam et al. (2023) pada
PT. Dua Putra Mario Pratama menekankan pentingnya gaya kepemimpinan
“hybrid”, yakni gabungan antara pendekatan transaksional untuk kepatuhan
prosedural dan transformasional untuk inovasi serta motivasi jangka panjang. Model
hybrid ini relevan bagi organisasi publik seperti BKN Medan, di mana sebagian tugas
bersifat rutin dan prosedural, tetapi sebagian lain membutuhkan kreativitas dan

inisiatif karyawan. Dengan demikian, kombinasi kedua gaya kepemimpinan ini dapat
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meningkatkan efektivitas organisasi secara keseluruhan, memaksimalkan
produktivitas sekaligus menjaga disiplin operasional.

Lebih jauh, Hakiki & Setiana (2023) menemukan bahwa dalam unit
pelaksana teknis daerah, gaya kepemimpinan yang partisipatif meningkatkan rasa
memiliki karyawan terhadap organisasi. Pemimpin yang melibatkan bawahan dalam
pengambilan keputusan atau menyampaikan masukan terkait kebijakan unit kerja
cenderung menciptakan loyalitas yang lebih tinggi, meningkatkan kepuasan kerja,
dan menurunkan turnover. Dalam penelitian di BKN Medan, pengaruh signifikan
gaya kepemimpinan terhadap Kkinerja menunjukkan bahwa jalur mediasi seperti
motivasi Kkerja, kepuasan kerja, komunikasi organisasi, dan disiplin kerja
kemungkinan aktif. Pemimpin yang efektif mampu memfasilitasi jalur-jalur tersebut
sehingga kinerja karyawan optimal.

Selain itu, penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang efektif
tidak hanya bersifat teknis tetapi juga memerlukan aspek konteks organisasi.
Pemimpin di lingkungan ASN harus menyeimbangkan kepatuhan terhadap regulasi
dengan fleksibilitas manajerial. Dalam birokrasi publik yang sangat aturan-sentris,
pelatihan kepemimpinan berbasis situasi dan pengembangan soft skill-termasuk
komunikasi, empati, dan coaching-dapat membantu pimpinan menengah untuk
meningkatkan pengaruh positif terhadap kinerja staf. Hal ini sesuai dengan temuan
Fitri et al. (2023) yang menekankan pentingnya pengembangan kapasitas pimpinan
untuk memaksimalkan Kinerja karyawan melalui motivasi dan pemberdayaan.

Dari sisi kebijakan, implikasi praktis dari temuan ini adalah: (1) penyusunan
program pelatihan kepemimpinan transformasional untuk pejabat struktural; (2)

memasukkan indikator gaya kepemimpinan dalam penilaian kinerja atasan; (3)
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mendorong praktik kepemimpinan partisipatif di level unit kerja; dan (4)
memfasilitasi mekanisme umpan balik dua arah antara pegawai dan pimpinan.
Implementasi strategi ini dapat meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja, dan
inovasi pelayanan publik di Kantor Regional VI BKN Medan.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan yang diterapkan di Kantor Regional VI BKN Medan memberikan
kontribusi signifikan terhadap kinerja karyawan. Pemimpin yang efektif mampu
meningkatkan motivasi, disiplin, dan kepuasan kerja, sehingga kinerja karyawan
meningkat. Oleh karena itu, organisasi perlu memastikan bahwa program
pengembangan kepemimpinan berjalan berkesinambungan agar tercipta lingkungan
kerja yang produktif dan inovatif. Dengan demikian, kualitas layanan publik yang

diberikan oleh ASN dapat meningkat secara berkelanjutan.

4.3.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan Gaya Kepemimpinan secara

Simultan terhadap Kinerja Karyawan

Dalam penelitian ini, pengaruh lingkungan kerja fisik dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dianalisis secara simultan menggunakan
uji F. Berdasarkan tabel 4.10, diperoleh nilai F hitung sebesar 98,373 dengan
signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara bersama-sama, variabel
lingkungan kerja fisik (X1) dan gaya kepemimpinan (X2) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) di Kantor Regional VI BKN Medan.
Dengan kata lain, kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh satu faktor, tetapi
merupakan hasil interaksi antara kualitas lingkungan kerja fisik dan kepemimpinan
yang diterapkan.

Lingkungan kerja fisik mencakup berbagai aspek seperti pencahayaan,
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ventilasi, suhu ruang, tata letak meja dan kursi, serta fasilitas penunjang lainnya yang
dapat mempengaruhi kenyamanan dan produktivitas karyawan. Data karakteristik
subjek menunjukkan bahwa mayoritas karyawan berada pada kelompok usia
produktif (22-25 tahun) dan memiliki pengalaman kerja 10-20 tahun, sehingga
mereka memiliki kapasitas dan kemampuan yang cukup untuk bekerja optimal.
Namun, efektivitas kinerja tetap sangat bergantung pada kenyamanan fisik di
lingkungan kerja (Hartadi, 2023). Kondisi lingkungan kerja yang mendukung,
misalnya fasilitas kerja yang ergonomis dan tata ruang yang terorganisir dengan baik,
dapat meningkatkan konsentrasi, mengurangi kelelahan, dan meminimalkan stres,
sehingga karyawan mampu bekerja dengan lebih efisien.

Selain itu, gaya kepemimpinan memiliki peran strategis dalam
memanfaatkan potensi karyawan secara maksimal. Hasil uji t yang terpisah
sebelumnya menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, ketika digabungkan
dengan kualitas lingkungan kerja fisik, pengaruhnya terhadap kinerja menjadi lebih
komprehensif. Kepemimpinan yang efektif mendorong komunikasi terbuka,
motivasi, dan partisipasi karyawan dalam proses kerja. Kombinasi ini menciptakan
sinergi antara faktor fisik dan sosial psikologis, yang selanjutnya meningkatkan
produktivitas dan kualitas kerja (Nadeak et al., 2022).

Hasil penelitian ini sesuai dengan temuan Hartadi (2023), yang menyatakan
bahwa integrasi antara lingkungan kerja fisik yang kondusif dan gaya kepemimpinan
yang adaptif dapat meningkatkan Kinerja pegawai secara signifikan. Lingkungan
kerja yang nyaman, didukung oleh kepemimpinan yang komunikatif, partisipatif, dan

suportif, akan membangun iklim kerja positif. Hal ini menciptakan motivasi internal
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bagi karyawan untuk bekerja lebih baik, menurunkan tingkat absensi, dan
meningkatkan kepuasan kerja. Dalam konteks Kantor Regional VI BKN Medan,
pengaruh simultan ini terlihat dari peningkatan efektivitas kerja karyawan yang
mampu menyelesaikan tugas sesuai target, meminimalkan kesalahan, dan lebih
proaktif dalam menyelesaikan masalah.

Lebih jauh, penelitian Suryani et al. (2021) juga menekankan pentingnya
interaksi antara faktor lingkungan fisik dan kepemimpinan. Mereka menemukan
bahwa kinerja karyawan meningkat ketika pimpinan dapat menyesuaikan gaya
kepemimpinan dengan kondisi fisik kantor dan kebutuhan pegawai. Misalnya,
pengaturan ruang kerja yang ergonomis dan fleksibel dipadukan dengan
kepemimpinan yang mendukung diskusi tim dan evaluasi rutin, dapat mendorong
kreativitas dan Kinerja tinggi. Dengan kata lain, pengaruh simultan ini
memperlihatkan bahwa karyawan bukan hanya bereaksi terhadap satu stimulus,
melainkan terhadap kombinasi faktor lingkungan dan sosial psikologis.

Selain aspek fisik dan kepemimpinan, Kkarakteristik pegawai seperti
pendidikan, jabatan, dan lama kerja juga mempengaruhi respons terhadap pengaruh
simultan ini. Mayoritas responden memiliki pendidikan S2 dan menempati jabatan
pelaksana atau struktural, sehingga mereka membutuhkan arahan yang jelas,
lingkungan kerja yang nyaman, dan kepemimpinan yang mendukung agar Kinerja
optimal tercapai. Penataan lingkungan kerja yang baik akan memfasilitasi koordinasi
antarpegawai, sementara kepemimpinan yang adaptif memastikan setiap karyawan
merasa dihargai dan didorong untuk berkontribusi sesuai kemampuan (Makalew et
al., 2021).

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa integrasi lingkungan kerja fisik
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dan gaya kepemimpinan dapat menciptakan efek sinergis, di mana pengaruh
keduanya lebih besar dibandingkan ketika dianalisis secara parsial. Uji F yang
signifikan menegaskan bahwa kedua variabel ini bekerja secara simultan dalam
membentuk kinerja karyawan. Kepemimpinan yang efektif saja tanpa dukungan
lingkungan fisik yang memadai mungkin tidak menghasilkan kinerja optimal,
demikian juga lingkungan fisik yang baik tanpa kepemimpinan yang memadai akan
menghasilkan kinerja yang terbatas (Kiranie et al., 2023). Oleh karena itu, organisasi
perlu memperhatikan kedua faktor ini secara bersamaan untuk meningkatkan
efektivitas kerja karyawan.

Secara praktis, pimpinan di Kantor Regional VI BKN Medan dapat
mengambil langkah strategis seperti meningkatkan kualitas fasilitas kerja,
memastikan ergonomi ruang, mengatur suhu dan pencahayaan yang nyaman, serta
menyediakan fasilitas pendukung lain yang menunjang produktivitas. Pada saat
bersamaan, gaya kepemimpinan yang partisipatif, komunikatif, dan mampu
memberikan feedback konstruktif harus diterapkan. Dengan demikian, karyawan
akan merasa dihargai, termotivasi, dan mampu bekerja secara optimal dalam kondisi
fisik dan psikologis yang mendukung. Sinergi antara kedua faktor ini akan
menciptakan kinerja yang konsisten, produktif, dan berkelanjutan.

Selain itu, penerapan pengaruh simultan ini juga dapat meningkatkan
loyalitas dan kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang bekerja dalam lingkungan
fisik yang nyaman dan dipimpin oleh pimpinan yang bijaksana dan suportif akan
lebih berkomitmen terhadap organisasi. Hal ini berdampak pada pengurangan
turnover, peningkatan kualitas layanan, dan tercapainya tujuan organisasi secara

lebih efektif. Dengan kata lain, fokus pada kedua faktor ini merupakan strategi utama
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untuk membangun organisasi yang sehat, produktif, dan inovatif (Hartadi, 2023;
Nadeak et al., 2022).

Berdasarkan analisis di atas, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja fisik
dan gaya kepemimpinan secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di Kantor Regional VI BKN Medan. Organisasi perlu
memperhatikan keduanya secara terpadu agar karyawan dapat bekerja dengan
optimal, termotivasi, dan mencapai tujuan organisasi secara efektif. Integrasi kedua
faktor ini menjadi kunci untuk menciptakan kinerja yang berkelanjutan, produktif,

dan selaras dengan visi misi organisasi.



BABYV

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada Bab IV, maka kesimpulan
penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut:

1. Lingkungan kerja fisik terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan di Kantor Regional VI BKN Medan, sehingga
kondisi kerja yang nyaman, aman, bersih, serta didukung pencahayaan dan
sirkulasi udara yang baik perlu terus dipertahankan dan ditingkatkan.

2. Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan, yang menunjukkan bahwa kepemimpinan yang mampu
memberikan arahan, motivasi, serta dukungan secara konstruktif berperan
penting dalam meningkatkan semangat dan produktivitas kerja karyawan.

3. Lingkungan Kkerja fisik dan gaya kepemimpinan secara simultan
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan, sehingga keberhasilan
organisasi tidak hanya ditentukan oleh kemampuan individu, tetapi juga oleh
peran pimpinan dan kondisi lingkungan kerja yang mendukung tercapainya

tujuan organisasi.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh, maka peneliti memberikan
beberapa saran, antara lain sebagai berikut:
1. Bagi pimpinan Kantor Regional VI BKN Medan, diharapkan terus

memperhatikan dan meningkatkan kualitas lingkungan kerja fisik, seperti tata
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letak ruangan, kebersihan, pencahayaan, dan sirkulasi udara agar menciptakan
suasana kerja yang nyaman dan aman bagi karyawan.

2. Bagi manajemen dan pimpinan unit kerja, diharapkan untuk menerapkan gaya
kepemimpinan yang partisipatif dan komunikatif dengan memberikan arahan
yang jelas, penghargaan terhadap kinerja pegawai, serta ruang untuk berpendapat
dan berinovasi.

3. Bagi karyawan, diharapkan mampu memanfaatkan fasilitas kerja yang ada
dengan baik dan menjaga lingkungan kerja tetap kondusif agar kinerja individu
maupun tim semakin meningkat.

4. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk menambah variabel lain seperti
motivasi kerja, kepuasan kerja, dan budaya organisasi, serta memperluas objek
penelitian ke instansi lain agar hasil penelitian lebih komprehensif dan dapat

digeneralisasikan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang dapat menjadi bahan
pertimbangan bagi penelitian selanjutnya. Pertama, penelitian ini hanya dilakukan
pada satu instansi, yaitu Kantor Regional VI BKN Medan, sehingga hasilnya belum
dapat digeneralisasi untuk instansi pemerintah lainnya. Kedua, data penelitian
dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala likert, sehingga memungkinkan adanya
subjektivitas dari responden dalam memberikan jawaban. Ketiga, penelitian ini
hanya menggunakan dua variabel independen, yaitu lingkungan kerja fisik dan gaya
kepemimpinan, sehingga faktor lain yang juga berpotensi memengaruhi Kinerja

karyawan belum dianalisis secara mendalam.
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