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ABSTRAK 
 

 
AZHARI. 1505160256. PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, 
LINGKUNGAN KERJA DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN PADA PT. SUMBER UTAMA NUSANTARA, 2019. Skripsi. 
 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis 
pengaruh Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Dan Disiplin Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Sumber Utama Nusantara. Jumlah sampel 
dalam penelitian ini berjumlah 58 orang dari keseluruhan populasi yang merupakan 
karyawan PT. Sumber Utama Nusantara. 

Teknik pengumpulan data menggunakan data primer berupa angket yang 
menggunakan skala likert dalam pemilihan respon penilaian, sedangkan teknik 
analisis data menggunakan analisis regresi linear berganda. 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai thitung 9,849 > ttabel 
2,00575 dan nilai sig. 0,000 < 0,005 jadi dapat disimpulkan hipotesa Ha diterima 
dan Ho ditolak artinya variabel gaya kepemimpinan berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Kemudian variabel lingkungan kerja memiliki nilai 
thitung 7,977 > ttabel 2,00575 dan nilai sig. 0,000 < 0,005 jadi dapat disimpulkan 
hipotesa Ha diterima dan Ho ditolak artinya variabel lingkungan kerja 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya variabel 
disiplin kerja memiliki nilai thitung -7,754 < ttabel 2,00575 dan nilai sig. 0,000 < 0,005 
jadi dapat disimpulkan hipotesa Ha ditolak dan Ho diterima artinya variabel 
disiplin kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Sedangkan secara simultan diperoleh nilai Fhitung sebesar 38,183 sedangkan Ftabel 
sebesar 2,78 maka Fhitung > Ftabel. Maka Ha diterima dan h0 ditolak sehingga dapat 
diambil kesimpulan bahwa variabel X1 (gaya kepemimpinan), X2 (lingkungan 
kerja) dan X3 (disiplin kerja) secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel 
Y (kinerja pegawai). 

Berdasarkan hasil penelitian ditemukan hasil bahwa disiplin karyawan masih 
cukup rendah, oleh karena itu perusahaan dinilai perlu membuat suatu kebijakan 
yang dapat diterima oleh karyawan dan meningkatkan kinerja dari karyawan itu 
sendiri. 
 
 
Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja 
Pegawai 
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KATA PENGANTAR 

 

 

 

Assalammu’alaikumWr.Wb   

Alhamdulillah, puji syukur atas kehadirat Allah Subhanahu WaTa’ala yang 

telah melimpahkan rahmat dan hidayah-Nya yang telah memberikan banyak 

kesempatan serta kemudahan, sehingga dapat menyelesaikan skripsi ini. Sholawat 

beriring Salam penulis tujukan kepada junjungan Nabi Besar Muhammad 

Shallallahu Alaihi Wasallam yang selalu mengembangkan ajaran Islam di muka 

bumi dan memikirkan keselamatan umatnya bahkan sampai ajal menjemputnya. 

Semoga kita termasuk orang-orang yang mendapat syafaatnya di akhirat nanti. 

Aamiin. 

Skripsi ini berjudul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja 

Dan Displin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Sumber Utama 

Nusantara” yang di ajukan untuk memenuhi salah satu syarat untuk mencapai 

gelar sarjana pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara. 

Pada kesempatan ini penulis menyadari keterebatasan waktu, pengetahuan, 

dan biaya sehingga tanpa bantuan dan bimbingan dari semua pihak tidaklah 

mungkin terselesaikan. Oleh karena itu pada kesempatan ini penulis ingin 

mengucapkan ribuan terima kasih yang sebesar-besarnya atas bantuan berupa 

dukungan, dorongan, bimbingan, motivasi, nasehat. kepada yang sangat 

teristimewa kepada orang tua tercinta, Bapak Samsul Bahri dan Ibu Ernidah 

Dalimunthe yang telah memberikan segala yang terbaik, begitupun didikan yang 
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sangat baik, serta seluruh keluarga yang senantiasa memberikan do’a, perhatian, 

kasih sayang dan dukungannya baik secara moral maupun materil. Kiranya Allah 

Subhanahu WaTa’ala membalas dengan segala kebaikan-Nya. Tidak lupa peneliti 

juga mengucapkan terima kasih kepada : 

1. Bapak Dr. Agussani, M.AP sebagai Rektor Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara. 

2. Bapak H. Januri, S.E., M.M., M.Si sebagai Dekan Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

3. Bapak Ade Gunawan, S.E., M.Si sebagai Wakil Dekan I Fakultas Ekonomi 

dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

4. Bapak Dr. Hasrudy Tanjung, SE,. M.Si sebagai Wakil Dekan III Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

5. Bapak Jasman Syarifuddin, SE., M.Si sebagai Ketua Program Studi 

Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

6. Bapak Dr. Jufrizen, SE., M.Si sebagai Sekretaris Program Studi Manajemen 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

7. Bapak Aswin Bancin, S.E., M.Pd Sebagai Dosen PA ( Pembimbing 

Akademik ) 

8. Bapak Muhammad Andi Prayogi, S.E., M.Si selaku Dosen Pembimbing 

yang selalu memberikan arahan dan pembelajaran sehingga penulis dapat 

menyelesaikan skripsi ini. 

9. Seluruh Dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara yang telah memberikan banyak pelajaran. 
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10. Seluruh pegawai dan staff biro Manajemen pada Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara atas kelancaran dalam 

proses administasi. 

11. Bapak Hendrik selaku Direktur PT. Sumber Utama Nusantara dan seluruh 

karyawan terkait dalam proses penelitian ini. 

12. Teman – teman terbaik Muhammad Ihsan, Ahmad Aslam, M. Rizwan 

Syahputra, Dedi Setiawan, Dwiky Ardya, Taufiq Hidayat, Junaidi Saleh dan 

Leni Bintari. 

13. Seluruh teman – teman kelas VII B Manajemen malam yang telah 

memberikan semangat, motivasi, do’a dan saran yang membangun.  

Akhir kata peneliti berharap Proposal ini bermanfaat bagi para pembaca, 

kepada semua pihak peneliti mengucapkan terima kasih. Semoga Allah 
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BAB I 

 PENDAHULUAN 

  

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting 

dalam suatu perusahaan disamping faktor yang lain seperti modal, sumber daya 

manusia harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan efektivitas dan efesiensi 

organisasi. Sedarmayanti (2016, hal.19), sumber daya manusia mendapatkan 

peran penting dalam mewujudkan organisasi kompetitif dalam era glonalisasi 

yang sedang dan akan terus berlangsung. Sebagaimana dikemukakan bahwa 

dimensi pokok sisi sumber daya adalah kontribusinya terhadap organisasi, 

sedangkan dimensi pokok manusia adalah perlakuan kontribusi terhadapnya yang 

pada gilirannya akan menentukan kualitas dan kapabilitas hidupnya. 

Sedarmayanti (2016, hal.19), tanpa sumber daya manusia yang memiliki 

kompetensi tinggi dalam bidang pekerjaan dan tanggung jawabnya, organisasi 

akan gagal untuk mewujudkan eksistensinya. 

Jufrizen (2017), kinerja suatu organisasi tergantung pada kerja 

karyawannya. Namun atasan dapat berperan dalam merencanakan, melaksanakan 

dan menegndalikan suatu organisasi. Dalam hal ini atasan harus mempunyai peran 

yang penting dalam usaha untuk memotivasi dan mengelola karyawannya. 

Organisasi perlu memberikan perhatian khusus terhadap prestasi yang diperoleh 

oleh karyawannya dengan cara pemberian reward (hadiah, imbalan dan 

penghargaan), sehingga suatu organisasi akan mudah dalam memenuhi tujuan 

yang direncanakan. 
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Disamping itu gaya kepemimpinan juga dinilai perlu mempengaruhi kinerja 

karyawan. Sebagaimana menurut Kartono (2014, hal. 62), gaya kepemimpinan 

merupakan cara bekerja dan bertingkahlaku pemimpin dalam membimbing para 

pengikutnya untuk berbuat sesuatu. Maka metode kepemimpinan ini diharapkan 

bisa membantu keberhasilan pemimpin dalam melakukan tugas-tugasnya 

sekaligus juga dapat memperbaiki tingkah laku serta kualitas kepemimpinannya. 

Selanjutnya kondisi lingkungan kerja juga dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan, lingkungan kerja dapat dikatakan baik atau sesuai apabila manusia 

dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Sitinjak 

(2018), menyatakan lingkungan kerja memiliki pengaruh yang sangat penting bagi 

karyawan dalam suatu perusahaan, lingkungan kerja yang baik sangat membantu 

karyawan dalam menyelesaikan tugasnya, dalam hal ini yang dimaksud lingkngan 

kerja ialah yang ada disekitar karyawan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan setiap tugas yang dibebankan kepadanya. Bagi pegawai, bekerja 

pada lingkungan kerja yang bersih, penerangan yang cukup, pertukaran udara 

yang baik, dengan perlengkapan kerja yang memadaai dan komunikasi antar 

pegawai yang baik akan menimbulkan rasa kepuasan kerja pegawai. Kepuasan 

kerja ini akan mempengaruhi karyawan untuk bekerja lebih bersemangat dan 

bergairah. Sebaliknya tempat atau lingkungan kerja yang buruk akan mengurangi 

kepuasan kerja pegawai.  

Sari (2016), disiplin kerja merupakan suatu keadaan tertib dimana seseorang 

atau kelompok orang yang tergabung dalam organisasi tersebut berkehdak 

mematuhi dan menjalankan peraturan-peraturan perusahan baik yang tertulis 

maupun tidak tertulis dengan dilandasi kesadaran dan keikhlasan akan tercapainya 
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suatu kondisi antara keinginan dan kenyataan dan diharapkan agar para karyawan 

memiliki sikap disiplin yang tinggi dalam bekerja sehingga produktifitasnya 

meningkat. 

Hasil dari Observasi yang dilakukan oleh penulis di PT. Sumber Utama 

Nusantara ditemukan fenomena buruknya penilaian kinerja beberapa karyawan 

yang dibuktikan melalui Assesment per Quartal perusahaan yang hasilnya 

membuat banyak karyawan yang kontrak kerjanya akan habis tidak lagi 

diperpanjang kontrak kerjanya. Saya juga mendengar adanya keluhan mengenai 

gaya kepemimpinan atasan yang tidak sesuai dengan bawahan. Atasan tidak 

bersedia mendengarkan masukan bawahan, sehingga komunikasi antara atasan 

dan bawahan menjadi tidak baik. Saya melihat ruangan kerja di perusahaan 

tersebut terlihat sempit sehingga ruang gerak para karyawan sangat terganggu dan 

jelas hal itu berpengaruh pada aktivitas kerja para karyawan. Jika aktivitas 

karyawan terganggu maka kinerja karyawan juga bisa memburuk. Saya juga 

melihat masih banyaknya karyawan PT. Sumber Utama Nusantara yang datang 

terlambat dan enggan untuk bekerja lembur, jelas nilai disiplin karyawan akan 

buruk dimata perusahaan dan membuat kinerja karyawan akan memburuk. 

Jadi kesimpulan dari hasil observasi dengan fenomena yang ditemukan 

tersebut, maka penulis tertarik untuk melakukan suatu penelitian dengan judul 

“Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Sumber Utama Nusantara”. 
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B. Identifikasi Masalah  

Berdasarkan observasi yang penulis lakukan pada PT. Sumber Utama 

Nusantara diperoleh informasi tentang permasalahan yang timbul yaitu : 

1. Buruknya penilaian kinerja beberapa karyawan yang dibuktikan melalui 

Assesment per Quartal perusahaan yang hasilnya membuat banyak 

karyawan yang kontrak kerjanya tidak lagi diperpanjang kontrak kerjanya. 

2. Adanya keluhan mengenai gaya kepemimpinan atasan yang tidak sesuai 

dengan bawahan. Atasan tidak bersedia mendengarkan masukan bawahan, 

sehingga komunikasi antara atasan dan bawahan menjadi tidak baik. 

3. Ruang kerja karyawan yang terlihat sempit sehingga ruang gerak karyawan 

terganggu dan jelas itu sangat berpengaruh terhadap kelancaran aktivitas 

kerja para karyawan. 

4. Banyaknya karyawan yang datang terlambat dan  enggan untuk bekerja 

lembur. 

 

C. Rumusan dan Batasan Masalah 

1. Rumusan Masalah 

Adapun yang menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

a. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Sumber Utama Nusantara ? 

b. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Sumber Utama Nusantara ? 
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c. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Sumber Utama Nusantara ? 

d. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan disiplin 

kerja secara bersamaan terhadap kinerja karyawan pada PT. Sumber 

Utama Nusantara ? 

2. Batasan Masalah 

Untuk menghindari kekeliruan dalam penelitian mengenai masalah yang 

dibahas, maka dalam penelitian yang dilakukan oleh penulis terbatas pada 

bagian  Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Disiplin Karyawan 

Terhadap Kinerja Karyawan ini hanya dibatasi pada karyawan PT. Sumber 

Utama Nusantara. 

 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian  

1. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

a. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan PT. Sumber Utama Nusantara. 

b. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan PT. Sumber Utama Nusantara. 

c. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan PT. Sumber Utama Nusantara. 

d. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, 

lingkungan kerja dan disiplin kerja secara bersamaan terhadap kinerja 

karyawan PT. Sumber Utama Nusantara. 
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2. Manfaat Penelitian 

Adapun yang diharapkan menjadi manfaat penelitian adalah : 

a. Manfaat Bagi Peneliti 

Manfaat yanng diperoleh penulis dari penelitian ini ialah memperoleh 

pemahaman yang lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan dan memberikan pengalaman yang 

bermanfaat untuk diterapkan di dunia kerja, serta sebagai salah satu 

syarat untuk memperoleh gelar Sarjana Ekonomi di Program Manajemen 

S-I Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera 

Utara. 

b. Manfaat Bagi Perusahaan 

Diharapkan dapat menambah pemikiran dan dapat digunakan sebagai 

bahan pertimbangan bagi perusahaan yang diteliti dalam mengambil 

langkah-langkah terhadap pemecahan masalah yang berkaitan dengan 

pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan disiplin karyawan 

terhadap kinerja karyawan.  

c. Manfaat Bagi Pihak Lain 

Diharapkan penelitian ini bermanfaat sebagai bahan referensi dan 

informasi bagi peneliti yang berhubungan dengan penelitian ini.  
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Uraian Teoritis 

1. Kinerja 

a. Pengertian Kinerja 

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan karyawan sesuai perannya dalam 

perusahaan. Kinerja merupakan suatu hak yang sangat penting dalam upaya 

perusahaan untuk mencapai tujuan. 

Menurut Edison, dkk. (2018, hal. 188), kinerja adalah hasil dari suatu 

proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan 

ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Menurut Kasmir (2016, hal. 182), kinerja adalah hasil kerja dan 

perilaku kerja seseorang dalam suatu periode, biasanya satu tahun. Kinerja 

dapat diukur dari kemampuan menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan. 

Menurut Bangun (2012, hal. 231), kinerja adalah hasil kerja 
yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan 
pekerjaan (job requirement). Suatu pekerjaan mempunyai 
persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam mencapai 
tujuan yang disebut juga sebagai standar pekerjaan (job 
standard). 

 
Berdasarkan pengertian-pengertian kinerja dari beberapa pendapat 

diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja baik itu 

secara kualitas maupun kuantitas yang telah dicapai pegawai, dalam 
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menjalankan tugas-tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

organisasi, dan hasil kerjanya tersebut disesuaikan dengan hasil kerja yang 

diharapkan organisasi, melalui kriteria-kriteria atau standar kinerja pegawai 

yang berlaku dalam organisasi. 

b. Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja 

Menurut Kasmir (2016, hal. 196-201), tujuan dan manfaat penilaian 

kinerja adalah sebagai berikut : 

1)   Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan 
2)   Keputusan penempatan 
3)   Perencanaan dan pengembangan karier 
4)   Kebutuhan latihan dan pengembangan 
5)   Penyesuaian kompensasi 
6)   Inventori kompensasi pegawai 
7)   Kesempatan kerja adil 
8)   Komunikasi efektif antara atasan bawahan 
9)   Budaya kerja 
10) Menerapkan sanksi 

Adapun penjelasan tujuan dari penilaian kinerja diatas adalah sebagai 

berikut : 

1) Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan 

Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan artinya dengan melakukan 

penilaian terhadap kinerja, maka manajemen perusahaan akan 

mengetahui dimana kelemahan karyawan dan sistem yang 

digunakan. Dengan diketahui kelemahan ini segera dilakukan 

perbaikan, baik terhadap sistem yang digunakan maupun di 

karyawan itu sendiri. 

2) Keputusan penempatan 

Bagi karyawan yang telah dinilai kinerjanya ternyata kurang mampu 

untuk menempati posisinya sekarang, maka perlu dipindahkan ke 
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unit atau bagian lainnya. Sebaliknya bagi mereka yang memiliki 

kinerja yang baik perlu diperhatikan agar kinerjanya tidak menurun 

dan tetap mempertahankan kinerja sembari menunggu kebijakan 

perusahaan selanjutnya. 

3)   Perencanaan dan pengembangan karier 

Artinya bagi mereka yang mengalami peningkatan kinerja maka 

akan dilakukan promosi jabatan atau kepangkatan sesuai dengan 

peraturan perusahaan. Demikian pula sebaliknya bagi karyawan 

yang hasil penilaian kinerjanya terus memburuk, tentu akan 

mendapatkan penurunan karier atau demosi. 

4)   Kebutuhan latihan dan pengembangan 

Maksudnya adalah bagi karyawan yang memiliki kemampuan atau 

keahlian yang kurang, perlu diberikan pelatihan, agar mampu 

meningkatkan kinerjanya. Tujuan pelatihan adalah untuk 

mendongkrak kinerja karyawan agar menjadi lebih baik. Demikian 

pula dengan pengembangan karyawan memiliki arti penting bagi 

karyawan guna menambah pengetahuan dan keahliannya. 

5)   Penyesuaian kompensasi 

Artinya hasil penilaian kinerja digunakan untuk kepentingan 

penyesuaian kompensasi adalah bagi mereka yang kinerjanya 

meningkat maka akan ada penyesuaian kompensasi. Penyesuaian 

kompensasi dilakukan apakah dengan meningkatkan gaji pokok, 

bonus, insentif, tunjangan atau kesejahteraan lainnya sesuai dengan 

jenjang kinerja yang diperolehnya. 
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6)   Inventori kompensasi pegawai 

Dengan dilakukan penilaian kinerja terhadap seluruh karyawan 

untuk beberapa periode, maka perusahaan memiliki simpanan data 

karyawan. Data-data dan informasi ini merupakan data dan informasi 

mengenai kompetensi, skill, bakat dan potensi seluruh karyawan. 

Artinya perusahaan memiliki peta tentang kekuatan dan kelemahan 

karyawannya. 

7)   Kesempatan kerja adil 

Artinya bagi karyawan yang memiliki kinerja baik, akan 

memperoleh balas jasa atas jerih payahnya meningkatkan kinerja. 

Sebaliknya bagi karyawan yang kinerja menurun atau kurang baik 

akan menerima dengan lapang dada dan tidak perlu melakukan hal-

hal yang tidak perlu. 

8)   Komunikasi efektif antara atasan bawahan 

Hasil penilaian kinerja juga digunakan untuk mengukur efektivitas 

komunikasi antara atasan dengan bawahan. Atasan akan dapat 

mengkoreksi bagaimana seharusnya melakukan komunikasi yang 

baik terhadap bawahannya satu persatu. Dengan komunikasi yang 

seharusnya dilakukan, maka tentu akan memberikan pengaruh 

terhadap kinerja seseorang.  

9)   Budaya kerja 

Artinya dengan ada penilaian kinerja maka akan terciptanya budaya 

yang menghargai kualitas kerja. Karyawan tidak dapat bekerja 

seenaknya, akan tetapi harus berusaha meningkatkan kinerjanya. 
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Dengan kata lain kinerja dapat menubahbudaya kerja ke arah 

penghargaan kualitas dan produktivitas kerja dan juga dapat 

mengubah budaya kerja karyawan. 

10) Menerapkan sanksi  

Di samping memberikan beberapa keuntungan bagi karyawan, 

penilaian kinerja juga merupakan sarana untuk memberikan 

hukuman atas kinerja karyawan yang menurun. Besarnya hukuman 

atau sanksi yang diterima tergantung dari tingkat kinerja telah 

diterima karyawan. 

c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi  Kinerja 

Menurut Kasmir (2016, hal. 189-195), faktor- faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah : 

1)   Kemampuan dan keahlian 
2)   Pengetahuan 
3)   Rancangan kerja 
4)   Kepribadian 
5)   Motivasi kerja 
6)   Kepemimpinan 
7)   Gaya kepemimpinan 
8)   Budaya organisasi 
9)   Kepuasan kerja 
10) Lingkungan kerja 
11) Loyalitas 
12) Komitmen 
13) Disiplin kerja 

 
Penjelasan dari faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja diatas 

adalah sebagai berikut : 

1) Kemampuan dan keahlian 

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam 

suatu pekerjaan. 
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2)   Pengetahuan 

Adalah pengetahuan tentang pekerjaan. 

3)   Rancangan kerja 

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan 

dalam mencapai tujuannya. 

4)   Kepribadian 

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. 

5)   Motivasi kerja 

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk 

melakukan pekerjaan. 

6)   Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan prilaku seorang pemimpin dalam 

mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk 

mengerjakan suatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya. 

7)   Gaya kepemimpinan 

Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi 

atau memerintahkan bawahannya. 

8)   Budaya organisasi 

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku 

dan dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. 

9)   Kepuasan kerja 

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka 

seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. 
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10) Lingkungan kerja 

Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja. 

11) Loyalitas 

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela 

perusahaan di mana tempatnya bekerja. 

12) Komitmen 

Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau 

peraturan-peraturan dalam bekerja. 

13) Disiplin kerja 

Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya 

secara sungguh-sungguh. 

Sedangkan menurut Prawirosentono dalam Titisari (2014, hal. 76-77), 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah sebagai berikut : 

1) Efektifitas dan efisiensi 
2) Otoritas dan tanggung jawab 
3) Disiplin 
4) Inisiatif 

 
Penjelasan dari faktor-faktor diatas adalah sebagai berikut : 

1) Efektifitas dan efisiensi 

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik 

buruknya kinerja diukur oleh efektifitas dan efisiensi. Dikatakan 

efektif bila mencapai tujuan dan dikatakan efisien bila hal itu 

memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan, terlepas dari apakah 

efektif atau tidak. 

 

 



14 
 

2) Otoritas dan tanggung jawab 

Masing-masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa 

yang menjadi hak dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai 

tujuan organisasi. Kejelasan wewenang dan tanggung jawab setiap 

orang dalam suatu organisasi akan mendukung kinerja karyawan. 

3) Disiplin 

Masalah disiplin para karyawan yang ada didalam organisasi baik 

atasan maupun bawahan akan memberi corak terhadap kinerja 

organisasi. Kinerja organisasi akan tercapai, apabila kinerja individu 

atau kinerja kelompok ditingkatkan. 

4) Inisiatif 

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam 

bentuk ide untuk merencanakan sesatu yang berkaitan dengan tujuan 

organisasi. Oleh karena itu, inisiatif karyawan yang ada didalam 

organisasi merupakan daya dorong kemajuan yang akhirnya akan 

mempengaruhi kinerja. 

d. Indikator Kinerja  

Menurut Kasmir (2016, hal. 208-210), untuk mengukur kinerja 

karyawan dapat digunakan beberapa indikator mengenai kriteria kinerja : 

1) Kualitas (mutu) 
2) Kuantitas (jumlah) 
3) Waktu (jangka waktu) 
4) Penekanan biaya 
5) Pengawasan 
6) Hubungan antar karyawan 
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Penjelasan dari indikator kinerja yang diatas adalah sebagai berikut : 

1) Kualitas (mutu) 

Kualitas merupakan suatu tingkatan dimana proses atau hasil dari 

penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan. Makin 

sempurna suatu produk maka kinerja makin baik, demikian pula 

sebaliknya jika kualitas pekerjaan yang dihasilkan rendah maka 

kinerjanya juga rendah. 

2) Kuantitas (jumlah) 

Kuantitas merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan 

dalam bentuk satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus 

kegiatan yang diselesaikan.  

3) Waktu (jangka waktu) 

Ketepatan waktu merupakan dimana kegiatan tersebut dapat 

diselesaikan, atau suatu hasil produksi dapat dicapai dengan batas 

waktu yang telah ditetapkan sebelumnya. 

4) Penekanan biaya 

Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah 

dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan. 

5) Pengawasan 

Setiap aktivitas pekerjaan memerlukan pengawasan sehingga tidak 

melenceng dari yang telah ditetapkan. Dengan adanya pengawasan 

maka setiap pekerjaan akan menghasilkan kinerja yang baik. 
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6) Hubungan antar karyawan 

Dalam hubungan ini diukur apakah seorang karyawan mampu untuk 

mengembangkan perasaan saling menghargai, niat baik dan kerja 

Sama antara karyawan yang satu dengan karyawan yang lain. 

Sedangkan Menurut Mangkunegara (2017, hal. 75), indikator kinerja 

pegawai meliputi : 

1) Kualitas kerja 
2) Kuantitas kerja 
3) Keandala kerja 
4) Sikap kerja 

2. Gaya Kepemimpinan 

a. Pengertian Gaya Kepemimpinan 

Menurut Edison (2018, hal. 91), gaya kepemimpinan adalah cara 

pemimpin bertindak dan atau bagaimana ia mempengaruhi anggotanya 

untuk mencapai tujuan-tujuan tertentu. 

Menurut Thoha (2013, hal. 49), gaya kepemimpinan adalah norma 

perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba 

mempengaruhi perilaku orang lain seperti yang dilihat. 

Menurut Uha (2013, hal. 153), gaya kepemimpinan merupakan 

kemampuan mempengaruhi orang lain dalam hal ini para bawahan sehingga 

mau dan mampu melakukan kegiatan tertentu meskipun secara pribadi hal 

tersebut tidak disenanginya. 

Dari beberapa pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan adalah cara pemimpin bertindak ataupun norma prilaku yang 

digunakan pemimpin untuk mempengaruhi anggotanya untuk mencapai 

suatau tujuan. 
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b. Tujuan dan Manfaat Kepemimpinan 

Menurut Krtono (2014, hal. 93), tujuan kepemimpinan ialah 
memandu, menuntun, membimbing, membangun, memberi atau 
membangunkan motivasi-motivasi kerja, mengemudikan organisasi, 
menjalin jaringan-jaringan komunikasi yang baik memberikan 
supervisi/pengawasan yang efisien, dan membawa para pengikutnya 
kepada sasaran yang ingin dituju, sesuai dengan ketentuan waktu dan 
perencanaan. 
 

c. Faktor Yang Mempengaruhi Gaya Kepemimpinan 

Menurut Thoha (2013, hal. 287), mengemukakan faktor – faktor yang 

mempengaruhi kepemimpinan, yaitu : 

1) Kecerdasan 
2) Kedewasaan dan keluasan hubungan sosial 
3) Motivasi diri dan dorongan berprestasi 
4) Sikap – sikap hubungan kemanusiaan 

Penjelasan dari faktor-faktor diatas adalah sebagai berikut : 

1) Kecerdasan 

Hasil penelitian pada umumnya membuktikan bahwa pemimpin 

mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi dibandingkan dengan 

yang dipimpin. 

2) Kedewasaan dan keluasan hubungan sosial 

Pemimpin cenderung menjadi matang dan mempunyai emosi yang 

stabil serta mempunyai perhatian yang luas terhadap aktivitas – 

aktivitas sosial. 

3) Motivasi diri dan dorongan berprestasi 

Para pemimpin secara relatif mempunyai dorongan motivasi yang kuat 

untuk berprestasi. 
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4) Sikap – sikap hubungan kemanusiaan 

Pemimpin – pemimpin yang mampu mengakui harga diri dan 

kehormatan para pengikutnya dan mampu berpihak kepadanya. 

Menurut Fiedler dalam Sutrisno (2013, hal 224), mengemukakan 

faktor-faktor yang mempengaruhi kepemimpinan, yaitu : 

1) Hubungan antara pemimpin dengan bawahan. 
2) Derajat susunan tugas. 
3) Kedudukan kekuasaan seorang pemimpin. 

d. Indikator Gaya Kepemimpinan 

Menurut Greenleaf dalam Wijono (2018, hal.108-110), menyatakan 

bahwa ada 10 indikator dalam gaya kepemimpinan, yaitu : 

1)   Mendengarkan 
2)   Empati 
3)   Memulihkan hubungan yang retak 
4)   Kepedulian  
5)   Kepercayaan 
6)   Pengertian  
7)   Melihat ke depan 
8)   Memegang suatu kebenaran bagi yang lain 
9)   Komitmen terhadap pertumbuhan setiap orang 
10) Membangun komunitas 

 
Penjelasan dari indikatir-indikatir diatas adalah sebagai berikut : 

1) Mendengarkan 

Maksudnya ialah seorang pemimpin harus mempunyai komitmen 

yang dalam untuk mendengarkan para pengikutnya. Mendengarkan 

meliputi memahami apa yang ada didalam diri, keyakinan dan 

pikiran para pengikutnya. 
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2) Empati 

Maksudnya ialah kemampuan pemimpin untuk dapat menerima dan 

memahami para pengikutnya tentang apa yang dirasakan dan 

dipikirkan secara mendalam. 

3) Memulihkan hubungan yang retak 

Maksudnya ialah keterampilan pemimpin untuk memulihkan 

hubungan yang retak diantara dirinya dengan pengikutnya 

merupakan sumber daya yang memiliki kekuatan yang sangat luar 

biasa bagi seorang pemimpin untuk melakukan perubahan atau 

pengintegrasian. 

4) Kepedulian 

Seorang pemimpin harus mempunyai rasa kepedulian terhadap 

pengikutnya. Kepedulian ini dapat membantu pemimpin untuk 

memahami persoalan-persoalan etika dan nilai-nilai kehidupan para 

pengikutnya. 

5) Kepercayaan 

Maksudnya adalah menanamkan persuasi atau kepercayaan kepada 

para pengikutnya daripada menggunakan otoritas jabatannya sebagai 

majelis dalam mengambil keputusan didalam organisasi. 

6) Pengertian 

Maksudnya adalah pemimpin harus mampu melihat masalah yang 

dialami oleh para pengikutnya didalam organisasi melalui pandangan 

dan pengertiannya bahwa pemimpin harus dapat berpikir realistis 



20 
 

dari hari ke hari dalam  menghadapi dan memberi alternatif solusi 

terhadap masalah yang muncul diantara pengikutnya. 

7) Melihat ke depan 

Maksudnya adalah pemimpin yang melayani para pengikutnya 

diharapkan mampu untuk melihat ke depan. 

8) Memegang suatu kebenaran bagi yang lain 

Kepemimpinan ini lebih menekankan keterbukaan dan 

kepercayaankepada para pengikutnya daripada melakukan 

pengawasan terhadap mereka. 

9) Komitmen terhadap pertumbuhan setiap orang 

Maksudnya adalah pemimpin mempunyai tanggung jawab terhadap 

pertumbuhan setiap pengikutnya dengan cara memberi kesempatan 

untuk berkembang secara pribadi, profesional dan spritual. 

10) Membangun komunitas 

Membangun komunitas secara khusus sebagai bentuk 

pertanggungjawaban hidup tanpa batas terhadap diri sendiri dan para 

pengikutnya. 

Sedangkan menurut Kartono (2014, hal. 229), indikator gaya 

kepemimpinan adalah : 

1) Meningkatnya hasil-hasil produksi dan pemberian pelayanan 
oleh organisasi. 

2) Semakain rapinya sister administrasi dan makin efektifnya 
manajemen. 

3) Semakin meningkatnya aktivitas-aktivitas manusiawi atau 
aspek sosial yang lebih manusiawi sifatnya. 
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3. Lingkungan Kerja   

a. Pengertian Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja merupakan sesuatu yang ada pada sekitar 

perusahaan yang dapat mempengaruhi cara kerja dan kinerja daripada 

karyawan dan tempat kerja. Untuk lebih jelasnya lagi penjelasan lingkungan 

kerja akan di kemukakan oleh beberapa para ahli. 

Menurut Sutrisno (2013, hal 118), lingkungan kerja adalah 
Keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar 
karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat 
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan, Lingkungan kerja ini 
meliputi, tempat kerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, 
kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan 
kerja antara orang-orang yang ada ditempat tersebut.  

 
Menurut Suparyadi (2015, hal. 391), lingkungan kerja adalah 
segala sesuatu yang berada disekitar karyawan yang dapat 
mempengaruhi karyawan tersebut dalam melaksanakan 
pekerjaannya, baik yang bersifat fisik maupun psikis. Segala 
sesuatu yang berada disekitar karyawan ini dapat memberikan 
perasaan nyaman atau sebaliknya sehingga karyawan dapat lebih 
produktif, atau sebaliknya lingkungan kerja bahkan dapat 
menjadi penyabab terjadinya kecelakaan waktu karyawan 
tersebut melakukan pekerjaannya. 
 
Menurut pendapat Wibowo (2016, hal 69), lingkungan kerja 
adalah kinerja didalam suatu organisasi dilakukan oleh segenap 
sumber daya manusia dalam organisasi, baik unsur pemimpin 
maupun pekerja. Adanya lingkungan kerja yang memadai 
tentunya akan membuat karyawan akan betah bekerja, sehingga 
akan timbul semangat kerja dan kegairahan kerja karyawan 
dalam melaksanakan pekerjaannya, kinerja karyawan akan 
meningkat, sedangkan lingkungan kerja yang tidak memadai 
dapat mengganggu konsentrasi karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaannya sehingga menimbulkan kesalahan dalam bekerja 
dan kinerja karyawan akan menurun. 

 
Dari beberapa pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar karyawan 

pada saat bekerja, yang dapat mempengaruhi dirinya dan pekerjaannya saat 
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bekerja. Dengan demikian, lingkungan kerja memegang peranan penting 

dalam hal menciptakan rasa puas bagi karyawan sehingga meningkatkan 

produktivitas mereka sehari-hari. Untuk itu, lingkungan kerja memegang 

peranan penting dalam perusahaan guna mencapai tujuan yang diinginkan. 

b. Tujuan dan Manfaat Lingkungan Kerja 

Menurut Siagian (2014, hal 103), tujuan dan manfaat lingkungan kerja 
adalah untuk menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas dan 
prestasi kerja meningkat, selain itu lingkungan kerja juga dapat 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja 
muncul sebagai akibat dari situasi kerja yang ada didalam perusahaan. 
Kepuasan kerja tersebut mencerminkan perasaan karyawan mengenai 
senang atau tidak senang, nyaman atau tidak nyaman atas lingkungan 
kerja perusahaan dimana dia bekerja. 
 

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja  

Menurut Sunyoto (2016, hal. 44), faktor - faktor yang mempengaruhi 

lingkungan kerja adalah :  

1) Hubungan karyawan 
2) Tingkat Kebisingan Lingkungan Kerja 
3) Penerangan 
4) Peraturan kerja 
5) Sirkulasi udara 
6) Keamanan 

 
Adapun penjelasan dari faktor-faktor lingkungan kerja yang 

mempengaruhi diatas adalah sebagai berikut :  

1) Hubungan karyawan 

     Dalam hubungan karyawan ini terdapat dua hubungan yaitu hubungan 

sebagai individu dan hubungan sebagai kelompok. Hubungan sebagai 

individu yaitu motivasi yang diperoleh seorang karyawan datangnya 

dari rekan-rekan sekerja maupun atasan. Menjadi sebuah motivasi, 

jika hubungan karyawan dengan rekan sekerja maupun atasannya 
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berlangsung harmonis. Begitu juga dengan sebaliknya, jika hubungan 

diantara mereka tidak harmonis, maka akan mengakibatkan kurangnya 

atau tidak ada motivasi didalam bekerja. Sedangkan hubungan sebagai 

kelompok maka seorang karyawan akan berhubungan dengan banyak 

orang, baik secara individu maupun secara kelompok.   

2) Tingkat Kebisingan Lingkungan Kerja  

     Lingkungan kerja yang tidak tenang atau bising akan dapat 

menimulkan pengaruh yang kurang baik yaitu adanya ketidaktenangan 

dalam bekerja. Bagi para karyawan tentu saja ketenangan lingkungan 

kerja sangat membantu dalam penyelesaian pekerjaan dan ini dapat 

meningkatkan produktivitas kerja.  

3) Penerangan   

     Dalam hal penerangan di sini bukanlah terbatas pada penerangan 

listrik, tetapi termasuk juga disini penerangan matahari. Dalam 

melaksanakan tugas seringkali karyawan membutuhkan penerangan 

yang cukup, apalagi jika pekerjaan yang dilakukan tersebut menuntut 

ketelitian.  

4) Peraturan kerja  

     Peraturan kerja yang baik dan jelas dapat memberikan pengaruh yang 

baik terhadap kepuasan dan kinerja para karyawan untuk 

mengembangkan karir diperusahaan tersebut. Dengan perangkat 

peraturan tersebut karyawan akan dituntut menjalankan aktivitasnya 

guna mencapai tujuan perusahaan maupun tujuan individu dengan 
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pasti. Disamping itu karyawan akan lebih termotivasi untuk bekerja 

lebih baik lagi.  

5) Sirkulasi udara  

     Sirkulasi atau pertukaran udara yang cukup maka pertama yang harus 

dilakukan pengadaan ventilasi. Ventilasi harus cukup lebar terutama 

pada ruangan-ruangan yang di anggap terlalu panas. Bagi perusahaan 

yang merasa pertukaran udaranya kurang atau kepengapan masih 

dirasakan dapat mengusahakan.  

6) Keamanan 

     Lingkungan kerja dengan rasa aman akan menimbulkan ketenangan 

dan kenyamanan, di mana hal ini akan sangat memberikan dorongan 

semangat untuk bekerja. Keamanan yang dimasukkan kedalam 

lingkungan kerja adalah keamanan terhadap milik pribadi karyawan. 

Adapun menurut Sedarmayanti (2017), faktor - faktor lingkungan 

yaitu :  

1) Warna  
2) Kebersihan lingkungan kerja 
3) Penerangan 
4) Pertukaran udara  
5) Jaminan terhadap keamanan menimbulkan ketenangan 
6) Kebisingan 
7) Tata ruang 

 
Penjelasan dari faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja 

diatas adalah sebagai berikut :  

1) Warna  

Merupakan faktor yang penting untuk memperbesar efisiensi kerja 

para pegawai. Khususnya warna akan mempengaruhi keadaan jiwa 
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mereka. Dengan memakai warna yang tepat pada dinding ruangan dan 

alat-alat lainnya, kegembiraan dan ketenangan bekerja para pegawai 

akan terpelihara.  

2) Kebersihan lingkungan kerja 

Secara tidak langsung dapat mempengaruhi seseorang dalam bekerja, 

karena apabila lingkungan kerja bersih maka karyawan akan merasa 

nyaman dalam melakukan pekerjaannya. Kebersihan lingkungan 

bukan hanya berarti kebersihan tempat mereka bekerja, tetapi jauh 

lebih luas dari pada itu misalnya kamar kecil yang berbau tidak enak 

akan menimbulkan rasa yang kurang menyenangkan bagi para 

karyawan yang menggunakannya, untuk menjaga kebersihan ini pada 

umumnya diperlukan petugas khusus, dimana masalah biaya juga 

harus dipertimbangkan disini.  

3) Penerangan 

Dalam hal ini bukan terbatas pada penerangan listrik saja, tetapi juga 

penerangan sinar matahari. Dalam melaksanakan tugas karyawan 

membutuhkan penerangan yang cukup, apabila pekerjaan yang 

dilakukan tersebut menuntut ketelitian.  

4) Pertukaran udara  

Pertukaran udara yang cukup akan meningkatkan kesegaran fisik para 

karyawan, karena apabila ventilasinya cukup maka kesehatan para 

karyawan akan terjamin. Selain ventilasi, konstrusi gedung dapat 

berpengaruh pula pada pertukaran udara. Misalnya gedung yang 

mempunyai plafond tinggi akan menimbulkan pertukaran udara yang 
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banyak dari pada gedung yang mempunyai plafond rendah selain itu 

luas ruangan apabila dibandingkan dengan jumlah karyawan yang 

bekerja akan mempengaruhi pula pertukan udara yang ada.  

5) Jaminan terhadap keamanan menimbulkan ketenangan 

Keamanan akan keselamatan diri sendiri sering ditafsirkan terbatas 

pada keselamatan kerja, padahal lebih luas dari itu termasuk disini 

keamanan milik pribadi karyawan dan juga konstruksi gedung tempat 

mereka bekerja. Sehingga akan menimbulkan ketenangan yang akan 

mendorong karyawan dalam bekerja.  

6) Kebisingan  

Merupakan suatu gangguan terhadap seseorang karena adanya 

kebisingan, makakonsentrasi dalam bekerja akan terganggu. Dengan 

terganggunya konsentrasi ini maka pekerjaan yang dilakukan akan 

banyak menimbulkan kesalahan atau kerusakan. Hal ini jelas akan 

menimbulkan kerugian. Kebisingan yang terus menerus mungkin akan 

menimbulkan kebosanan.  

7) Tata ruang  

Merupakan penataan yang ada di dalam ruang kerja yang biasa 

mempengaruhi kenyamanan karyawan dalam bekerja. 
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d. Indikator Lingkungan Kerja  

Menurut Sunyoto (2016, hal. 11), indikator lingkungan kerja fisik 
adalah : 

 
1) Penerangan 
2) Kebisingan 
3) Suhu udara 
4) Ruang gerak yang diperlukan 
5) Pewarnaan 
6) Keamanan 
 
Adapun penjelasan dari indikator diatas adalah sebagai berikut :  

1) Penerangan  

Penerangan perlu untuk kesehatan, keamanan dan daya guna para 

pekerja, apabila kondisi lingkungan kerja tidak diperhatikan oleh 

organisasi/ perusahaan, maka akan menurunkan kepuasan kerja 

karyawan diperusahaan. Pada pekerjaan yang memerlukan ketelitian, 

penerangan yang baik sangat diperlukan. Tanpa penerangan akan 

terjadi kerusakan pada mata dan apabila terlalu terang lama kelamaan 

mata juga akan mengalami kerusakan.  

2) Kebisingan   

Dalam kaitannya dengan ketenangan bekerja, kebisingan merupakan 

suara yang tidak dikehendaki oleh para karyawan, karena sifatnya 

yang mengganggu ketenangan dan konsentrasi kerja.  

3) Suhu udara  

Keadaan suhu udara didalam ruangan kerja perlu diatur sedemikian 

rupa. Suhu udara yang terlalu panas akan menurunkan gairah kerja 

karyawan, begitu pula sebaliknya suhu udara yang terlalu dingin akan 

menciptakan suasana dalam ruang kerja yang kurang nyaman.  
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4) Ruang gerak yang diperlukan  

Ruang gerak karyawan juga harus mendapat perhatian, terutama 

ruangan yang dipergunakan untuk melangsungkan kegiatan kerja. 

Luas sempitnya ruang kerja akan mempengaruhi karyawan dalam 

menjalankan pekerjaan yang dibebankan pada karyawan.  

5) Pewarnaan  

Pemilihan warna ruangan dalam perusahaan juga mempengaruhi 

kondisi kerja karyawan. Dewasa ini banyak perusahaan cenderung 

mempergunakan warna terang untuk dinding ruang kerja perusahaan. 

Warna yang digunakan untuk ruangan kerja erat hubungannya dengan 

penerangan yang mempergunakan dinding atau atap sebagai pembaur.  

6) Keamanan  

Keamanan erat kaitannya dengan peningkatan semangat dan gairah 

kerja karyawan tanpa adanya keamanan kerja bagi karyawan tentu 

akan mempengaruhi produktivitas perusahaan. 

Indikator-indikator lingkungan kerja non fisik oleh De Stefano (2015, 

hal. 22), yaitu sebagai berikut : 

1) Prosedur Kerja 
2) Standar Kerja  
3) Pertanggung jawaban Supervisor  
4) Kejelasan Tugas 
5) Sistem Penghargaan  
6) Hubungan antar Karyawan 
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Adapun Penjelasan dari indikator diatas sebagai berikut: 
 
1) Prosedur Kerja 

Rangkaian tata pelaksanaan kerja yang di atur secara berurutan, 

sehingga terbentuk urutan kerja secara bertahap dalam menyelesaikan 

suatu pekerjaan.  

2) Standar Kerja  

Persyaratan tugas, fungsi atau perilaku yang ditetapkan oleh pemberi 

kerja sebagai sasaran yang harus dicapai oleh seorang karyawan.  

3) Pertanggung jawaban Supervisor  

Tanggung jawab seorang supervisor untuk menyusun tugas karyawan 

agar dapat dikerjakan secara efektif dan adil. Supervisor juga 

bertanggung jawab mengadakan evaluasi karyawan untuk menjamin 

pencapaian sasaran yang sudah ditetapkan oleh perusahaan.  

4) Kejelasan Tugas 

Sejauh mana pekerjaan itu menuntut diselesaikannya seluruh 

potongan kerja secara utuh dan dapat dikenali oleh karyawan. Dalam 

hal ini karyawan dituntut untuk memahami dan mampu melaksanakan 

pekerjaan mereka berdasarkan instruksi dari atasan.  

5) Sistem Penghargaan  

Sistem imbalan atau sistem penghargaan (reward system) adalah 

sebuah program yang digunakan untuk mengenali prestasi individual 

karyawan, seperti pencapaian sasaran atau proyek atau penggunaan 

ide-ide kreatif.  
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6) Hubungan antar Karyawan 

Hubungan dengan rekan kerja harmonis dan tanpa ada saling intrik 

diantara sesama rekan kerja. Salah satu faktor yang mempengaruhi 

karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi adalah adanya hubungan 

yang harmonis diantara rekan kerja 

 

4. Disiplin Kerja 

a. Pengertian Disiplin Kerja 

Menurut Hamali (2016, hal. 214), disiplin adalah suatu kekuatan yang 

berkembang di dalam tubuh karyawan dan menyebabkan karyawan dapat 

menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan peraturan, dan nilai-nilai 

tinggi dari pekerjaan dan perilaku. 

Menurut Hasibuan (2012, hal. 193), kedisiplinan adalah kesadaran dan 

kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 

sosial yang berlaku. Menurut Handoko (2014, hal. 208), disiplin adalah 

kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-standar organisasional. 

Menurut Sutrisno (2013, hal. 86), disiplin kerja adalah suatu 
kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan terhadap 
peraturan dan ketetapan perusahaan. Dengan demikian bila 
peraturan atau ketetapan didalam perusahaan diabaikan atau 
sering dilanggar, maka karyawan mempunyai disiplin kerja yang 
buruk. Sebaliknya, bila karyawan tunduk pada ketetapan 
perusahaan, menggambarkan adanya kondisi disiplinj yang baik. 

 
Berdasarkan pegertian disipilin menurut para ahli diatas, maka penulis 

menyimpulkan disiplin adalah kemampuan dan perilaku seseorang dalam 

menjalankan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan prosedur pada 

instansi/perusahaan tempat seseorang tersebut bekerja. 
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b. Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja 

Menurut Sutrisno (2013, hal. 88) tujuan dan manfaat disiplin kerja 
adalah bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin 
terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga 
diperoleh hasil yang optimal. Adapun bagi karyawan akan diperoleh 
suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah 
semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian, 
karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran serta 
dapat mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksimal mungkin 
demi terwujudnya tujuan organisasi.  
 

c. Faktor-faktor Disiplin Kerja 

Menurut Bejo Siswanto dalam Sinambela (2018, hal. 356), 

berpendapat bahwa faktor-faktor dari disiplin kerja ada lima yaitu : 

1) Frekuensi kehadiran 
2) Tingkat kewaspadaan 
3) Ketaatan pada standar kerja 
4) Ketaatan pada peraturan kerja 
5) Etika kerja 

 
 

Penjelasan dari faktor-faktor diatas adalah sebagai berikut : 

1) Frekuensi kehadiran 

Adalah salah satu tolok ukur untuk mengetahui tingkat kedisiplinan 

pegawai adalah semakin tinggi frekuensi kehadirannya atau rendahnya 

tingkat kemangkiran maka pegawai tersebut telah memiliki disiplin 

kerja yang tinggi. 

2) Tingkat kewaspadaan 

Pegawai yang dalam melaksanakan pekerjaannya selalu penuh 

perhitungan dan ketelitian memiliki tingkat kewaspadaan yang tinggi 

baik terhadap dirinya maupun terhadap pekerjaannya. 
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3) Ketaatan pada standar kerja 

Dalam melaksanakan pekerjaannya, seorang pegawai diharuskan 

menaati semua standar kerja yang telah  ditetapkan sesuai dengan 

aturan dan pedoman kerja agar kecelakaan kerja tidak terjadi atau 

dapat dihindari. 

4) Ketaatan pada peraturan kerja 

Hal ini dimaksudkan untuk kenyamanan dan kelancaran dalam 

bekerja. 

5) Etika kerja 

Etika kerja diperlukan oleh setiap pegawai  dalam melaksanakan 

pekerjaannya agar tercipta suasana harmonis, saling menghargai antar 

sesama pegawai.  

Sedangkan menurut Sutrisno (Hamali, 2016, hal. 219), faktor-faktor 

yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan adalah : 

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi 
2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 
3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 
4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan 
5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan 
6) Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan 

 
Aadapun penjelasa dari faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin 

kerja karyawan adalah : 

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi  

Karyawan yang menerima kompensasi memadai akan dapat bekerja 

tenang dan tekun, serta selalu berusaha bekerja dengan sebaik-

baiknya. 
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2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 

Dalam lingkungan perusahaan, semua karyawan akan selalu 

memerhatikan bagaimana pimpinan dapat menegakkan disiplin 

dirinya dan bagaimana pimpinan dapat mengendalikan dirinya dari 

ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin 

yang ditetapkan.  

3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 

Disiplin tidak mungkin ditegakkan jika peraturan yang dinuat hanya 

berdasarkan isntruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan 

kondisi dan situasi. 

4) Keberanian Pimpinan dalam mengambil tindakan  

Tindakan tegas yang diambil oleh seorang pimpinan akan membuat 

karyawan merasa terlindungi dan membuat karyawan berjanji tidak 

akan mengulangi kesalahan yang telah dilakukan. 

5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan 

Seorang pemimpin bertanggung jawab melaksanakan pengawasan 

melekat ini pada tingkat manapun, sehingga tugas-tugas yang 

dibebankan kepada bawahan tidak menyimpang dari apa yang telah 

ditetapkan. 

6) Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan 

Pimpinan yang mau memberikan perhatian kepada karyawan akan 

selalu dihormati dan dihargai oleh para karyawan sehingga akan 

berpengaruh. 
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d. Indikator Disiplin Kerja 

Menurut Agustini (2011, hal. 73), indikator disiplin itu adalah 

sebagai berikut : 

1) Tingkat kehadiran 
2) Ketaatan pada atasan 
3) Kesadaran bekerja 
4) Tanggung jawab 
 
Adapun penjelasan dari indikator-indikator disiplin diatas adalah 

sebagai berikut : 

1) Tingkat kehadiran 

Tingkat kehadiran adalah jumlah kehadiran karyawan untuk 

melakukan aktivitas kerja dalam perusahaan. 

2) Ketaatan pada atasan 

Ketaatan pada atasan adalah mengikuti apa yang diarahkan oleh 

atasan guna mendapatkan hasil yang baik. 

3) Kesadaran bekerja 

Kesadaran bekerja adalah sikap seseorang yang sukarela 

mengerjakan tugasnya dengan baik bukan atas paksaan. 

4) Tanggung jawab 

Tnggung jawab maksudnya adalah kesediaan karyawan 

mempertanggung jawabkan hasil kerjanya, sarana dan prasarana 

yang digunakan, serta prilaku kerjanya.  
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Sedangkan menurut Soerjono (2010, hal. 67), adapun indikator 

disiplin kerja karyawan yaitu : 

1) Ketepatan waktu 
2) Menggunakan peralatan kantor dengan baik 
3) Tanggung jawab yang tinggi 
4) Menghasilkan pekerjaan yang memuaskan 
5) Ketaatan terhadap aturan kantor 
 
Adapun penjelasan dari indikator-indikator disiplin diatas adalah 

sebagai berikut : 

1) Ketepatan waktu 

Ketepatan waktu maksudnya adalah ketepatan para karyawan 

dalam melaksanakan kegiatan dan tugas dikantor mulai dari 

ketepatan datang ke perusahaan dan ketepatan dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

2) Menggunakan peralatan kantor dengan baik 

Menggunakan peralatan kantor dengan baik maksudnya adalah 

para karyawan haruslah menjaga dan menggunakan peralatan 

kantor dengan baik agar pekerjaan bisa berjalan dengan baik. 

3) Tanggung jawab yang tinggi 

Tanggung jawab yang tinggi maksudnnya adalah para karyawan 

harus siap mempertanggung jawabkan atas segala perbuatan 

atau atas segala pekerjaan yang lakukannya. 

4) Menghasilkan pekerjaan yang memuaskan 

Menghasilkan pekerjaan yang memuaskan maksudnya adalah 

karyawan yang baik dan disiplin jelas akan menghasilkan 

pekerjaan yang memuaskan untuk perusahaan. 
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5) Ketaatan terhadap aturan kantor 

Ketaatan terhadap aturan kantor maksudnnya adalah segala 

aturan yang sudah dibuat oleh perusahaan haruslah ditaati dan 

dijalankan dengan baik. 

 

B. Kerangka Konseptual 

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian Maryam (2107), gaya kepemimpinan berpengaruh 

terhadap kinerja kinerja karyawan. Artinya, bahwa untuk mencapai kinerja 

karyawan yang lebih efektif berdasarkan tujuan dan harapan organisasi maka 

pemimpin harus memperhatikan gaya kepemimpinan yang baik agar dapat 

meningkatkan kemampuan dan keterampilan teknis berdasarkan fungsi dan 

tugas pokok seorang karyawan.  

Hasil penelitian Ramadhany (2017), menyimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan. Begitu pula dengan hasil penelitian Utomo dan Saragih (2017), 

bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dan gaya 

kepemimpinan dapat menjadi salah satu faktor pembentukan kinerja karyawan. 

Sehingga dari hasil-hasil penelitian diatas dapat disimpulkan bawa ada 

pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Dapat dilihat melalui 

kerangka konsep berikut : 
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          Gambar II.1 
      Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian Rahmawanti, dkk. (2014), menyimpulkan bahwa 

lingkungan kerja baik itu fisik ataupun nonfisik berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Pada hasil penelitian Putra, dkk. (2015), juga 

menyimpulkan bahwa lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Begitu pula dengan penelitian Prilian, dkk. (2014), 

menyimpulkan lingkungan kerja memiliki hubungan dan pengaruh yang positif 

terhadap kinerja karyawan. 

Sehingga dari hasil-hasil penelitian diatas dapat disimpulkan bawa ada 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Dapat dilihat melalui 

kerangka konsep berikut : 

 

  

 

            Gambar II.2 
       Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

3. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian. Prayogi, dkk. (2019), menyimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh signifikan dan positif variabel disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai. Begitu pula dengan hasil penelitian Jufrizen (2018), menyimpulkan 
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bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Sedangkan hasil penelitian dari Saripuddin dan Handayani (2017), 

menyatakan bahwa disiplin tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

Sehingga dari hasil-hasil penelitian diatas dapat disimpulkan bawa ada 

pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Dapat dilihat melalui 

kerangka konsep berikut : 

 

  

 
 
 

           Gambar II.3 
            Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

4. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian Sari, dkk. (2017), menyimpulkan bahwa adanya 

pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 

Sehingga dari hasil penelitian diatas dapat disimpulkan bawa ada 

pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan disiplin karyawan 

terhadap kinerja karyawan. Dapat dilihat melalui kerangka konsep berikut : 
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     Gambar II.4 
Paradigma Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
 
 
 

C. Hipotesis 

Menurut Sugiyono (2017, hal.159), hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian 

biasanya disusun dalam bentuk kalimat pertanyaan. 

Berdasarkan teori-teori dan hasil penelitian seperti yang dilihat dari 

kerangka konseptual, rumusan masalah dan tujuan penelitian maka hipotesis 

dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut : 
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1. Ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Sumber Utama Nusantara. 

2. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Sumber 

Utama Nusantara. 

3. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Sumber 

Utama Nusantara. 

4. Ada pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Sumber Utama Nusantara. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Pendekatan Penelitian 

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pendeketan assosiatif. Menurut Juliandi, dkk (2015, hal 13), pendekatan assosiatif 

adalah penelitian yang bertujuan untuk memahami hubungan antar variabel. Dalam 

penelitian ini akan dibangun suatu teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, 

meramalkan, dan mengontrol suatu gejala. Pendekatan asosiatif berupaya untuk 

mengkaji bagaimana suatu variabel memiliki keterkaitan atau berhubungan dengan 

variabel lain, atau apakah suatu variabel dipengaruhi oleh variabel lainnya, atau 

apakah suatu variabel menjadi sebab perubahan variabel lainnya. 

Sementara itu, dalam pendekatan asosiatif ini dimana kecenderungan data 

yang digunakan dalam metode kuantitatif. Menurut Sugiyono (2017, hal. 7), 

metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode yang berdasarkan pada filsafat 

positivisme, metode ini sebagai metode ilmiah/scientific karena telah memenuhi 

kaidah-kaidah ilmiah yaitu konkrit/empiris, objektif, terukur, rasional, dan 

sistematis. Disebut metode kuantitatif karena data penelitian berupa angka- angka 

dan analisis menggunakan statistik. Metode ini disebut Instrumen pengumpulan 

data yang digunakan seperti angket, daftar wawancara dan lainnya. 
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B. Defenisi Operasional 
 

Tabel III-1 
Definisi Operasional dan Indikator 

No. Variabel Defenisi Operasional Indikator 
1 Kinerja (Y) Kinerja sebagai variabel terikat 

(Y) kinerja adalah prestasi kerja 
atau hasil kerja (output) baik 
kualitas maupun kuantitas yang 
dicapai sumber daya manusia. 

1. Kualitas (mutu) 
2. Kualitas Kerja 
3. Waktu (jangka waktu) 
4. Penekanan biaya 
5. Pengawasan 
6. Hubungan antar 

Karyawan 
2 Gaya 

Kepemimpinan 
(X1) 

Gaya Kepemimpinan sebagai 
variabel (X1). Gaya 
kepemimpinan adalah cara 
pemimpin bertindak ataupun 
norma prilaku yang digunakan 
pemimpin untuk mempengaruhi 
anggotanya untuk mencapai 
suatau tujuan. 

1. Mendengarkan 
2. Empati 
3. Memulihkan hubungan 

yang retak 
4. Kepedulian 
5. Kepercayaan 
6. Pengertian 

3 Lingkungan 
Kerja (X2) 

Lingkungan Kerja sebagai 
variabel (X2). Lingkungan Kerja 
adalah segala sesuatu yang ada 
disekitar karyawan pada saat 
bekerja, yang dapat 
mempengaruhi dirinya dan 
pekerjaannya saat bekerja. 

1. Penerangan 
2. Kebisingan 
3. Suhu udara 
4. Ruang gerak yang 

diperlukan 
5. Pewarnaan 
6. Keamanan 

4 Disiplin 
Kerja (X3) 

Disiplin kerja sebagai variabel 
(X2). Disiplin kerja adalah sikap 
kesedian dan keralaan seseorang 
untuk menaati norma-norma 
peraturan yang berlaku 
disekitarnya. 

1. Tingkat kehadiran 
2. Menghasilkan pekerjaan 

yang memuaskan 
3. Ketaatan pada 

atasan 
4. Kesadaran bekerja 
5. Tanggung jawab 
6. Ketaatan terhadap 

aturan kanto 
 
 
C. Tempat dan Waktu Penelitian 
 

1. Tempat Penelitian 
 

Penelitian di lakukan pada PT. Sumber Utama Nusantara beralamat di Jalan 

Gaharu No. 81 C Medan yang bergerak dalam bidang distributor IT 

(Information Technology). 



43  

2. Waktu Penelitian 
 

Waktu penelitian ini di mulai pada bulan Juli 2019 s/d November 2019. 
 

Tabel III-2 Jadwal Penelitian 
 

 
No 

 
Kegiatan 

Juli 
2019 

Agustus 
2019 

September 
2019 

Oktober 
2019 

November 
2019 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Prariset/Penelitian                     

2 Pengajuan Judul                     

3 Penulisan Proposal                     

4 Bimbingan Proposal                    

5 Seminar Proposal                     

6 Pengumpulan data                     

7 Penulisan Skripsi                     

8 Bimbingan Skripsi                     

9 Sidang Meja Hijau                     

 
 
D. Populasi dan Sampel 
 

Sebelum diketahui metode penarikan sampel yang ada pada penelitian 

terlebih dahulu di ketahui pengertian populasi dan sampel: 

1. Populasi 
 

Menurut Juliandi, dkk (2015, hal. 51), populasi merupakan totalitas dari 

seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian. Adapun populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Sumber Utama Nusantara sebanyak 

58 orang. 

2. Sampel 
 

Sampel menurut Arikunto (2010, hal. 174), adalah sebagian atau wakil 

populasi yang diteliti.Dinamakan penelitian sampel apabila kita bermaksud 

untuk mengeneralisasikan hasil penelitian sampel. Sampel adalah sebagian dari 
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populasi. Sedangkan menurut Sugiyono (2017, hal. 116.), sampel adalah 

bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh Populasi. 

Adapun   jumlah   sampel  yang  digunakan dalam penelitian adalah 

keseluruhan pegawai yaitu sebanyak 58 orang. 

 
E. Teknik Pengumpulan Data 
 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
 

1. Quesioner (angket) 
 

Daftar pernyataan yang sudah di persiapkan terlebih dahulu untuk diberikan 

kepada responden yang berhubungan dengan objek yang akan diteliti. Dalam 

hal ini memberikan daftar pernyataan kepada responden untuk memperoleh 

data yang berhubungan variabel yang diteliti. 

Tabel III-3 
Skala Pengukuran Likert 

 
Pernyataan Bobot 
Sangat Setuju/SS 5 

Setuju/S 4 
Kurang Setuju/KS 3 
Tidak Setuju/TS 2 
Sangat Tidak Setuju/STS 1 
Sumber : Sugiyono (2017, hal. 73) 

 
 

Uji Validitas dan Reliabilitas 
 

a. Validitas 
 

Validitas memiliki nama lain seperti sahih, tepat, benar. Menguji 

validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran suatu 

instrument sebagai alat ukur untuk variabel penelitian. Jika instrument 

valid/benar maka hasil pengukuran kemungkinkan akan benar. 
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i 

i 

Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka di gunakan 

teknik korelasi produk moment, yait

 
Sumber : Sugiyono (2017, hal. 248) 

 
Dimana : 
 
n  =  banyaknya pasangan pengamatan 
 
∑xi =  Jumlah pengamatan variabel x 
 
∑yi =  Jumlah pengamatam variabel y 
 
(∑x 2) =  Jumlah kuadrat pengamatan variabel x  

(∑y  
2)   =  Jumlah kuadrat pengamatan variabel y 

(∑xi)  =  Kuadrat jumlah pengamatan variabel x 

(∑yi)2 =  Kuadrat jumlah pengamatan variabel y 

∑xiy2 =  Jumlah hasil kali variabel x dan y 
 
Kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis adalah sebagai berikut: 

 
a) Tolak H0 jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung 

< nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed < α0,05) 

b) Terima H0 jika nilai korelasi adalah negatif dan probabilitas yang dihitung 

> nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed > α0,05 

Untuk mengetahui kelayakan dan tingkat kepercayaan instrument dari 

angket/questioner yang digunakan dalam penelitian, maka digunakan uji 

validitas dan realibilitas yaitu untuk penelitian cukup layak digunakan dan 

dapat dipercaya sehingga mampu menghasilkan data yang akurat dengan 

tujuan ukurnya. 
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Adapun uji validitas penelitian dapat dilihat melalui tabel berikut 

dibawah ini: 

Tabel III-4 
Hasil Uji Validitas Gaya Kepemimpinan (X1) 

 
No Item r hitung r tabel Keterangan 

1 0,807 0,2586 Valid 
2 0,889 0,2586 Valid 
3 0,517 0,2586 Valid 
4 0,813 0,2586 Valid 
5 0,913 0,2586 Valid 
6 0,894 0,2586 Valid 
7 0,867 0,2586 Valid 
8 0,885 0,2586 Valid 
9 0,901 0,2586 Valid 

10 0,908 0,2586 Valid 
11 0,564 0,2586 Valid 
12 0,829 0,2586 Valid 

Sumber: Hasil pengolahan SPSS, 2019 
 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa keseluruhan butir item X1 

dinyatakan valid, karena nilai r hitung > r tabel, sehingga keseluruhan butir item 

dapat dimasukan pada butir kuesioner. 

Tabel III-5 
Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja (X2) 

 
No Item r hitung r tabel Keterangan 

1 0,479 0,2586 Valid 
2 0,743 0,2586 Valid 
3 0,487 0,2586 Valid 
4 0,641 0,2586 Valid 
5 0,781 0,2586 Valid 
6 0,766 0,2586 Valid 
7 0,572 0,2586 Valid 
8 0,542 0,2586 Valid 
9 0,744 0,2586 Valid 

10 0,675 0,2586 Valid 
11 0,563 0,2586 Valid 
12 0,717 0,2586 Valid 

Sumber: Hasil pengolahan SPSS, 2019 
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Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa keseluruhan butir item X2 

dinyatakan valid, karena nilai r hitung > r tabel, sehingga keseluruhan butir item 

dapat dimasukan pada butir kuesioner. 

Tabel III-6 
Hasil Uji Validitas Disiplin Kerja (X3) 

 
No Item r hitung r tabel Keterangan 

1 0,754 0,2586 Valid 
2 0,889 0,2586 Valid 
3 0,461 0,2586 Valid 
4 0,726 0,2586 Valid 
5 0,908 0,2586 Valid 
6 0,884 0,2586 Valid 
7 0,747 0,2586 Valid 
8 0,873 0,2586 Valid 
9 0,885 0,2586 Valid 

10 0,770 0,2586 Valid 
11 0,559 0,2586 Valid 
12 0,869 0,2586 Valid 

Sumber: Hasil pengolahan SPSS, 2019 
 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa keseluruhan butir item X3 

dinyatakan valid, karena nilai r hitung > r tabel, sehingga keseluruhan butir item 

dapat dimasukan pada butir kuesioner. 

Tabel III-7 
Hasil Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y) 

 
No Item r hitung r tabel Keterangan 

1 0,598 0,2586 Valid 
2 0,571 0,2586 Valid 
3 0,725 0,2586 Valid 
4 0,815 0,2586 Valid 
5 0,762 0,2586 Valid 
6 0,727 0,2586 Valid 
7 0,748 0,2586 Valid 
8 0,603 0,2586 Valid 
9 0,784 0,2586 Valid 

10 0,602 0,2586 Valid 
11 0,758 0,2586 Valid 
12 0,471 0,2586 Valid 

Sumber: Hasil pengolahan SPSS, 2019 
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Berdasarkan data pengolahan data di atas, diperoleh nilai r tabel dengan 

nilai signifikansi 5% sehingga df=n-2, df=58-2= 56, maka r tabel sebesar 

0,2586. Selanjutnya berdasarkan tabel diatas dapat dilihat nilai r hitung > r tabel 

sehingga dapat disimpulkan bahwa semua butir item X1, X2, X3 dan Y 

dinyatakan valid. 

b. Uji Reliabilitas 
 

Untuk mengetahui konsentrasi atau kepercayaan hasil ukur yang 

mengandung kecermatan pengukuran maka dilakukan uji reliabilitas. 

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan koefisienalpha (a) dari Crobbach 

menurut Juliandi, dkk. (2015, hal 82), dengan rumus: 

Keterangan : 
r  = Realibilitas Instrumen 
 
k  = Banyaknya butir pernyataan 
 ∑   2 = Jumlah Varians butir 
  12 = Varians Total 

Dengan kriteria: 

a) Jika nilai koefisien reliabilitas > 0,6 maka instrumen memiliki reliabilitas 

yang baik 

b) Jika nilai koefisien reliabilitas < 0,6 maka instrumen memiliki reliabilitas 

yang baik. 

Adapun pengujian instrument realibilitas dari butir item penelitian dapat 

dilihat melalui tabel berikut dibawah ini: 
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Tabel III-8 
Output Realibilitas Instrument 

 
No. 
Item 

Variabel Cronbach 
Alpha 

rtabel Keterangan 

1 Gaya Kepemimpinan (X1) 0,955 0,2586 Reliabel 
2 Lingkungan Kerja (X2) 0,869 0,2586 Reliabel 
3 Disiplin Kerja (X3) 0,776 0,2586 Reliabel 
4 Kinerja Pegawai (Y) 0,893 0,2586 Reliabel 

Sumber: Data Penelitian (diolah), 2019 
 

Berdasarkan tabel uji realibilitas diatas dapat disimpulkan bahwa setiap 

butir instrument variabel > dari nilai rtabel dan > dari 0,6 maka instrument 

dinyatakan Reliabel atau layak memasuki tahap analisis data. 

 
 
F. Tehnik Analisis Data 

 
1. Uji Asumsi Klasik 

 
Uji asumsi klasik regresi berganda bertujuan untuk menganalisis apakah 

model regresi yang digunakan dalam penelitian adalah model yang terbaik. 

Jika model adalah model yang baik, maka hasil regresi layak dijadikan sebagai 

rekomendasi untuk pengetahuan atau tujuan untuk pemecahan masalah praktis. 

Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 

a. Uji Normalitas 
 

Menurut Sunyoto (2016, hal 84), uji asumsi normalitas akan menguji data 

variabel bebas (X) dan data variabel terikat (Y) pada persamaan regresi 

yang dihasilkan, apakah berdistribusi normal atau berdistribusi tidak normal. 

Jika data menyebar di sekitar diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 

maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Metode yang dapat 

digunakan untuk uji normalitas antara lain yaitu dengan analisis grafik dan 

analisis statistik. Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara 
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analisis grafik.  Normalitas  dapat  dideteksi  dengan melihat penyebaran data 

(titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram dari 

residualnya. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti 

garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal 

(menyerupai lonceng), regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data 

menyebar jauh dari garis diagonal atau tidak mengikuti arah garis diagonal 

atau garis histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, maka model 

regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 

b. Uji Multikolinearitas 
 

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen. 

Multikolinearitas pada penelitian ini dapat dilihat dari nilai tolerance 

Apabila terdapat korelasi antar variabel bebas, maka terjadi 

multikolinearitas, demikian juga sebaliknya. Menurut Priyatno (2014, hal 

99) menjelaskan bahwa uji asumsi klasik jenis ini diterapkan untuk 

menganalisis regresi berganda yang terdiri atas dua atau tiga variabel 

bebas/independent variabel.Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan 

melihat VIF (Variance Inflasi Factor) antar variabel independen dan nilai 

tolerance. Batasan yang umumdipakai untuk menunjukkan adanya 

multikolinearitas adalah nilai tolerance<0,10 atau sama dengan VIF > 10. 

c. Uji Heteroskedastisitas 
 

Uji ini digunakan agar mengetahui adanya ketidaksamaan varians dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan dalam sebuah model regresi. 

Menurut (Ghozali, 2013), uji  heteroskedastisitas  bertujuan  menguji 



51  

apakah  
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Y= a + b1X1 + b2X2 + … + bkXk 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varians tetap maka disebut 

homoskedastisitas dan jika berbeda maka terjadi problem 

heteroskedastisitas. Bentuk pengujian yang digunakan dengan metode 

informal atau metode grafik scatterplot. Dasar analisis: 

1) Jika ada pola tertentu, seperti titik – titik yang ada membentuk pola 

tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), 

maka mengindentifikasikan telah terjadi heterokedassitas 

2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik – titik menyebar di atas dan 

bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedasitas. 

2. Persamaan Regresi Linier Berganda 
 

Metode analisis data yang digunakan dalam pengujian hipotesis pada 

penelitian ini adalah metode analisis statistik regresi linier berganda Priyatno 

(2014, hal. 148), mengemukakan bahwa analisis regresi ini bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh atau hubungan secara linier antara dua atau lebih variabel 

bebas dengan variabel terikat. 

Adapun persamaan model regresi berganda tersebut adalah : 

 
(Suharyadi dan Purwanto, 2011, hal. 210) 

 
Keterangan: 

 
Y  =  nilai prediksi dari Y 

a  =  bilangan konstanta 

b1,b2. . bk =  koefisien variabel bebas  
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X1,X2 =  variabel Independen 

X1  =  gaya kepemimpinan 

X2  =  lingkungan kerja 

X3  =  disiplin karyawan 

Model regresi dalam penelitian ini dinyatakan sebagai berikut : 

P (Y)= a + b1 (BO) + b2(LO) 

Keterangan: 
 

P  =  Produktivitas 
 
b1, b2 =  koefisien regresi 
 
a      =  konstanta mendeteksi variabel X dan Y yang akan 

dimasukkan 

(entry) pada analisis regresi di atas dengan bantuan software 

sesuai dengan perkembangan yang ada, misalkan sekarang yang 

lebih dikenal oleh peneliti. 

Hasil analisis yang diperoleh harus dilakukan interpretasi (mengartikan), 

dalam interpretasinya pertama kali yang harus dilihat adalah F- hitung karena F- 

hitung menunjukkan uji secara simultan (bersama-sama), dalam arti variabel 

X1,X2…Xn secara bersama-sama berpengaruh terhadap Y. 

3. Pengujian Hipotesis 
 

a.  Uji t (Parsial) 
 

Uji t yaitu untuk menguji apakah variabel bebas mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap nilai variabel terikat. Untuk menguji signifikan 

hubungan, digunakan rumus uji statistik t sebagai berikut : 

 



54  

 



55  

Terima Ho 

Tolak Ho Tolak Ho 

 
Sugiyono (2017, hal. 212) 

 
Dimana : 

 
t =  nilai t hitung 
 
rxy =  Korelasi variabel X dan Y yang ditemukan 

n =  Jumlah Sampel 
 

Adapun pengujiannya sebagai berikut: 
 

Ho:   = 0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel 

dependen. 

Ha:  ≠ 0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel 

dependen. 

Kriteria pengujian hipotesis: 
 

   -thitung -ttabel    0 ttabel                                thitung 

 
Gambar III-1 Kriteria Pengujian Hipotesis 

 
Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian ini adalah: 

 
a. Jika -ttabel ≤thitung ≤ttabel maka Ho diterima, artinya variabel independen 

berpengaruh signifikan terhadap dependen. 

b. Jika -ttabel ≥ thitung ≥ttabel maka Ho ditolak, artinya variabel independen 

tidak berpengaruh signifikan terhadap dependen. 
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b.  Uji F (Simultan) 
 

Untuk menguji signifikan koefisien korelasi ganda digunakan Uji F, untuk 

menguji nyata atau tidak nyatanya hubungan variabel bebas dengan variabel 

terikat dengan menggunakan rumus sebagai berikut : 

 
 
Dimana: 

 
R2 =  koefisien korelasi ganda 

 
K =  Jumlah variabel independen n= Jumlah anggota sampel 

F =  F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel 
 

Kriteria Pengujian hipotesis yaitu: 
 

Ho:   = 0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel 

dependen. 

Ha:  ≠ 0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel 

dependen. 

Atau dapat dilihat dari distribusi kurva atas pengujian F adalah sebagai 

berikut : 

 
 
 
 
 
 
 
 

0 
 

Gambar III-2 Kriteria Pengujian Hipotesis 
 
 
 
 
 

Terima Ho 

Tolak Ho 

Ftabel Fhitung 
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Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian ini adalah: 
 

a. Jika –Ftabel ≤ Fhitung ≤ Ftabel maka Ho diterima, artinya variabel 

independen berpengaruh signifikan terhadap dependen. 

b. Jika Ftabel ≤ Fhitung ≤ Ftabel maka Ho ditolak, artinya variabel 

independen tidak berpengaruh signifikan terhadap dependen. 

 
4. Koefisien Determinasi 

 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh 

antara variabel bebas dengan variabel terikat yaitu dengan mengkuadratkan 

koefisien yang ditemukan yaitu dengan menggunakan rumus sebagai berikut : 

D = r2 x 100% 

Dimana :  

D =  Koefisien determinasi 

r  =  Nilai korelasi berganda 

100% =  Persentase kontribusi 
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BAB IV 
 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A.  Hasil Penelitian 
 

1. Deskripsi Data Penelitian 
 

Dalam penelitian ini, penulis melakukan pengolahan data dalam bentuk 

angket yang terdiri dari 12 pernyataan untuk setiap variabel, dimana yang 

menjadi variabel X1 adalah gaya kepemimpinan, variabel X2 adalah 

lingkungan kerja, variabel X3 adalah disiplin kerja dan yang menjadi variabel 

Y adalah kinerja karyawan. Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 

karyawan PT. Sumber Utama Nusantara sebanyak 58 orang. 

a. Identitas Responden 
 

Untuk mengetahui identitas responden maka dapat dilihat dari 

karakteristik responden sebagai berikut: 

1) Berdasarkan jenis kelamin. 
 

Untuk mengetahui tingkat persentase jenis kelamin dari 58 

responden, dapat dilihat pada tabel berikut ini. 

Tabel IV-1 
         Jenis Kelamin Responden  

 
 
 
 
 
 

 
Sumber: Hasil Angket Penelitian (Diolah 2019) 

 
Dari tabel diatas total responden adalah sebanyak 58 orang, 

  
Frequency 

 
Percent 

Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Laki-Laki 30 51.7 51.7 51.7 
 Perempuan 28 48.3 48.3 100.0 
 Total 58 100.0 100.0  
 



57  

berdasarkan jenis kelamin responden dapat diketahui 30 responden 

dengan persentase 51,7% adalah laki-laki dan 28 responden dengan 

persentase 51,7% adalah perempuan. Berdasarkan tabel diatas, maka 

dapat disimpulkan bahwa responden dalam penelitian ini didominasi 

oleh laki-laki meskipun hanya lebih unggul dua responden. 

2) Berdasarkan usia 
 

Usia responden yang dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah 

usia dari 20 - > 50 tahun. Untuk mengetahui tingkat persentasenya 

dapat dilihat pada tabel berikut ini. 

Tabel IV-2 
          Usia Responden 

 

  
Frequency 

 
Percent 

Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid < 20 tahun 31 53.4 53.4 53.4 
 25-35 tahun 22 37.9 37.9 91.4 

 > 35 tahun 5 8.6 8.6 100.0 

 Total 58 100.0 100.0  

Hasil Angket Penelitian (Diolah 2019) 
 

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas usia responden 

berada diantara 20 tahun dapat diketahui 31 responden dengan 

persentase 53,4% dan 25- 35 tahun dapat diketahui 22 responden dengan 

persentase 37,9% dan usia lebih dari 35 tahun sebanyak 5 responden 

dengan persentase 8,6%. Berdasarkan data tersebut, dapat dilihat bahwa 

data didominasi oleh responden berusia sekitar 20 tahun.  

3) Berdasarkan Pendidikan 

Untuk mengetahui tingkat persentasenya karakteristik responden 
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melalui jenis pendidikan dapat dilihat pada tabel berikut ini. 

Tabel IV-3 
                         Jenis Pendidikan 

 

  
Frequency 

 
Percent 

Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid SMA/SMK 19 32.8 32.8 32.8 
 D-3 20 34.5 34.5 67.2 

 S-1 19 32.8 32.8 100.0 

 Total 58 100.0 100.0  

Hasil Angket Penelitian (Diolah 2019) 
 

Tabel diatas menunjukkan bahwa yang menjadi responden dalam 

penelitian ini yaitu responden yang memiliki jenjang Pendidikan 

SMA/SMK sebanyak 19 responden sebesar 32,8%, D-3 sebanyak 20 

responden dengan perolehan 34,5%, dan S-1 sebanyak 19 responden 

dengan perolehan 32,8%. Sehingga data di dominasi oleh responden 

berlatar belakang Pendidikan D-3. 

 
2. Deskripsi Variabel Penelitian 

 
a. Variabel Gaya Kepemimpinan 

 
Dalam hal ini menunjukkan tujuan tentang data yang diperoleh dari 

hasil angket yang tersebar dengan item yang berhubungan dengan gaya 

kepemimpinan yang merupakan variabel bebas dalam penelitian ini 

sebagaimana dikemukakan pada tabel berikut dibawah ini: 
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       Tabel IV-4 
Skor Angket Variabel X1 (Gaya Kepemimpinan) 

 
Item 

Pernyataan 
SS ( 5 ) S ( 4 ) KS ( 3 ) TS ( 2 ) STS ( 1 ) 

F % F % F % F % F % 
1 10 17.2 25 43.1 12 20.7 11 19 0 0 
2 13 22.4 26 44.8 4 6.9 15 25.9 0 0 
3 12 20,7 24 41.4 21 36.2 1 1.7 0 0 
4 9 15.5 19 32.8 27 46.6 3 5.2 0 0 
5 12 20.7 24 41.4 13 22.4 9 15.5 0 0 
6 10 17.2 28 48.3 11 19 9 15.5 0 0 
7 7 12.1 32 55.2 17 29.3 2 3.4 0 0 
8 10 17.2 27 46.6 12 20.7 9 15.5 0 0 
9 13 22.4 25 43.1 12 20.7 8 13.8 0 0 

10 13 22.4 24 41.4 6 10.3 15 25.9 0 0 
11 11 19 27 46.6 20 34.5 0 0 0 0 
12 9 15.5 19 32.8 27 46.6 3 5.2 0 0 
Sumber: Data Penelitian (diolah 2019) 

 
Berdasarkan data tabulasi skor angket X1 (Gaya Kepemimpinan) di atas 

dapat diuraikan sebagai berikut: 

1) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 1 tentang Atasan selalu 

mendengarkan masukan dari bawahannya, diketahui bahwa 10 orang 

(17,2%) menyatakan sangat setuju, 25 orang (43,1%) menyatakan 

setuju, 12 orang (20,7%) menyatakan kurang setuju, 11 orang (19%) 

menyatakan tidak setuju. Hal tersebut berarti pegawai merasa sikap 

atau perilaku atasan cukup baik dalam mendengar suara bawahannya. 

2) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 2 tentang Saya selalu 

mendengarkan perintah dari atasan, diketahui bahwa 13 orang (22,4%) 

menyatakan sangat setuju, 26 orang (44,8%) menyatakan setuju, 4 

orang (6,9%) menyatakan kurang setuju, 15 orang (25,9%) menyatakan 

tidak setuju. Hal ini berarti mengikuti arahan dari atasan. 
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3) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 3 tentang Atasan 

memiliki empati kepada bawannya, diketahui bahwa 12 orang (20,7%) 

menyatakan sangat setuju, 24 orang (41,4%) menyatakan setuju, 21 

orang (36,2%) menyatakan kurang setuju dan 1 orang (1.7%) 

menyatakan. Hal tersebut berarti pegawai merasa atasan memiliki rasa 

empati yang baik kepada bawahan. 

4) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 4 tentang Empati 

atasan kepada bawahan membuat bawahannya semangat untuk bekerja, 

diketahui bahwa 9 orang (15,5%) menyatakan sangat setuju, 19 orang 

(15,5%) menyatakan setuju, 27 orang (46,6%)menyatakan kurang 

setuju, 3 orang (5,2%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden 

yang menyatakan sangat tidak setuju. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

dengan adanya empati dari atasan memberikan energi positif kepada 

karyawan. 

5) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 5 tentang Atasan 

bertanggung jawab memulihkan perselisihan antara sesama 

bawahannya, diketahui bahwa 12 orang (20,7%) menyatakan sangat 

setuju, 24 orang (41,4%) menyatakan setuju, 13 orang (22,4%) 

menyatakan kurang setuju, 9 orang (15,5%) menyatakan tidak setuju 

dan tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa atasan yang bertanggungjawab terhadap 

perselisihan bawahan dinilai membantu karyawan. 

6) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 6 tentang Sesama 

karyawan harus menghargai satu sama lain, diketahui bahwa 10 orang 
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(17,2%) menyatakan sangat setuju, 28 orang (48,3%) menyatakan 

setuju, 11 orang (19%) menyatakan kurang setuju, 9 orang (15,5%) 

menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju. Hal tersebut berarti pegawai menyetujui bahwa 

sesama pegawai harus saling menghargai. 

7) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 7 tentang Atasan selalu 

percaya kepada bawahannya, diketahui bahwa 7 orang (12,1%) 

menyatakan sangat setuju, 32 orang (55,2%) menyatakan setuju, 17 

orang (29,3%) menyatakan kurang setuju, 2 orang (3,4%) menyatakan 

tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak 

setuju. Hal tersebut menunjukkan bahwa atasan memiliki kepercayaan 

yang baik kepada bawahan. 

8) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 8 tentang Kepedulian 

atasan kepada bawahan membuat karyawan senang untuk bekerja, 

diketahui bahwa 13 orang (22,4%) menyatakan sangat setuju, 25 orang 

(43,1%) menyatakan setuju, 12 orang (20,7%) menyatakan kurang 

setuju, 8 orang (13,8%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada 

responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan 

bahwa karyawan merasa senang atas perhatian yang diberikan atasan. 

9) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 9 tentang Atasan 

memiliki rasa kepercayaan kepada bawahannya, diketahui bahwa 13 

orang (22,4%) menyatakan sangat setuju, 25 orang (43,1%) 

menyatakan setuju, 12 orang (20,7%) menyatakan kurang setuju, 8 

orang (13,8%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang 
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menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini berarti rasa percaya atasan 

kepada bawahan membuat karyawan merasa nyaman. 

10) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 10 tentang Kepercayaan 

atasan kepada bawahan membuat bawahan bekerja dengan sungguh-

sungguh, diketahui bahwa 13 orang (22,4%) menyatakan sangat setuju, 

24 orang (41,4%) menyatakan setuju, 6 orang (10,3%) menyatakan kurang 

setuju, 15 orang (25,9%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden 

yang menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa 

kepercayaan atasan kepada bawahan membuat karyawan merasa perlu bekerja 

lebih baik lagi. 

11) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 11 tentang Atasan 

memiliki rasa pengertian kepada bawahannya, diketahui bahwa 11 

orang (19%) menyatakan sangat setuju, 27 orang (46,6%) menyatakan 

setuju, 20 orang (34,5%) menyatakan kurang setuju dan tidak ada 

responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini berarti pegawai 

menyetujui tentang atasan yang memiliki sikap tenggang rasa kepada 

bawahannya. 

12) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 12 tentang Pengertian 

atasan kepada bawahannya membuat bawahan bekerja lebih baik lagi, 

diketahui bahwa 9 orang (15,5%) menyatakan sangat setuju, 19 orang 

(32,8%) menyatakan setuju, 27 orang (46,6%) menyatakan kurang 

setuju, 3 orang (5,2%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden 

yang menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa 

peran atasan meningkatkan kinerja karyawan. 
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b. Variabel Lingkungan Kerja 
 

Dalam hal ini menunjukkan tujuan tentang data yang diperoleh dari 

hasil angket yang tersebar dengan item yang berhubungan dengan 

lingkungan kerja yang merupakan variabel bebas dalam penelitian ini 

sebagaimana dikemukakan pada tabel berikut: 

Tabel IV-5 
Skor Angket Variabel X2 (Lingkungan Kerja) 

 
Item 

Pernyataan 
SS ( 5 ) S ( 4 ) KS ( 3 ) TS ( 2 ) STS ( 1 ) 

F % F % F % F % F % 
1 9 15.5 23 39.7 13 22.4 13 22.4 0 0 
2 14 24.1 31 53.4 3 5.2 10 17.2 0 0 
3 17 29.3 24 41.4 12 20.7 5 8.6 0 0 
4 11 19 25 43.1 16 27.6 6 10.3 0 0 
5 11 19 27 46.6 13 22.4 7 12.1 0 0 
6 6 10.3 40 69 3 5.2 9 15.5 0 0 
7 9 15.5 33 56.9 15 25.9 1 1.7 0 0 
8 9 15.5 26 44.8 13 22.4 10 17.2 0 0 
9 14 24.1 30 51.7 5 8.6 9 15.5 0 0 

10 17 29.3 23 39.7 10 17.2 8 13.8 0 0 
11 11 19 30 51.7 12 20.7 5 8.6 0 0 
12 11 19 26 44.8 17 29.3 4 6.9 0 0 
Sumber: Data Penelitian (diolah 2019) 

 
Berdasarkan data tabulasi skor angket X2 (Lingkungan Kerja) di atas 

dapat diuraikan sebagai berikut: 

1) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 1 tentang penataan 

cahaya diruangan kerja sudah baik sehingga tidak mengganggu 

aktivitas bekerja, diketahui bahwa 9 orang (15,5%) menyatakan sangat 

setuju, 23 orang (39,7%) menyatakan setuju, 13 orang (22,4%) 

menyatakan kurang setuju, 13 orang (22,4%) menyatakan tidak setuju 

dan tidak ada orang yang menjawab sangat tidak setuju. Hal ini 
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menunjukan bahwa penataan cahaya diruangan kerja sudah baik untuk 

membantu efesiensi aktivitas kerja. 

2) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 2 tentang penerangan di 

tempat kerja, dapat membuat saya bekerja dengan baik., diketahui 

bahwa 14 orang (24,1%) menyatakan sangat setuju, 31 orang (53,4%) 

menyatakan setuju, 3 orang (5,2%) menyatakan kurang setuju, 10 orang 

(17,2%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Hasil inimenunjukan bahwa pegawai 

menyetujui tentang penerangan ditempat kerja dapat memperbaiki kinerja 

pegawai. 

3) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 3 tentang suara bising 

dapat mengganggu kenyamanan dalam bekerja, diketahui bahwa 17 

orang (29,3%) menyatakan sangat setuju, 24 orang (41,4%) 

menyatakan setuju, 12 orang (20,7%) menyatakan kurang setuju, 5 

orang (8,6%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang menjawab 

sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa kebisingan dapat 

mengganggu kenyamanan pegawai dalam bekerja. 

4) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 4 tentang menjaga 

ketenangan ruangan pekerjaan pada saat bekerja, diketahui bahwa 11 

orang (19%) menyatakan sangat setuju, 25 orang (43,1%) menyatakan 

setuju, 16 orang (27,6%) menyatakan kurang setuju, 6 orang (10,3%) 

menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak 

setuju. Hasil ini menunjukkan bahwa pegawai turut menjaga 

ketenangan ruangan pada saat bekerja. 
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5) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 5 tentang sirkulasi 

udara ditempat kerja sudah cukup baik untuk saya melakukan 

pekerjaan, diketahui bahwa 11 orang (19%) menyatakan sangat setuju, 

27 orang (46,6%) menyatakan setuju, 13 orang (22,4%) menyatakan 

kurang setuju, 7 orang (12,1%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada 

yang menjawab sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa 

sirkulasi udara di perusahaan sudah dinilai baik oleh pegawai. 

6) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 6 tentang ventilasi 

udara yang kurang baik akan dapat menghambat pekerjaan, diketahui 

bahwa 6 orang (10,3%) menyatakan sangat setuju, 40 orang (69%) 

menyatakan setuju, 3 orang (5,2%) menyatakan kurang setuju, 9 orang 

(15,5%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak 

setuju. Hasil ini membenarkan pernyataan pada item sebelumnya, bahwa 

ventilasi udara yang tidak baik dapat memperburuk sirkulasi udara dan 

berdampak pada kinerja pegawai. 

7) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 7 tentang tata ruang 

kerja yang nyaman sangat membantu karyawan dalam bekerja, 

diketahui bahwa 9 orang (15,5%) menyatakan sangat setuju, 33 orang 

(56,9%) menyatakan setuju, 17 orang (22,1%) menyatakan kurang 

setuju, 2 orang (2,6%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang 

menjawab sangat tidak setuju. Hasil ini menunjukkan bahwa ruang kerja 

yang nyaman dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

8) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 8 tentang Saya dapat 

bekerja dengan leluasa di tempat kerja., diketahui bahwa 9 orang 

(15,5%) menyatakan sangat setuju, 26 orang (44,8%) menyatakan 
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setuju, 13 orang (22,4%) menyatakan kurang setuju, 10 orang (17,2%) 

menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak 

setuju. Hal ini menunjukan karyawan merasa nyaman dengan tempat 

kerja yang diberikan. 

9) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 9 tentang Pemilihan 

warna di dalam ruangan kerja cukup baik., diketahui bahwa 14 orang 

(24,1%) menyatakan sangat setuju, 30 orang (51,7%) menyatakan 

setuju, 5 orang (8,6%) menyatakan kurang setuju, 9 orang (15,5%) 

menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak 

setuju. Hasil ini menunjukan bahwa pegawai sebagian besar merasa 

menyukai warna dinding diruangan kerja. 

10) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 10 tentang warna 

dinding pada ruangan kerja sangat mendukung keadaan pikiran saya 

untuk kerja, diketahui bahwa 17 orang (29,3%) menyatakan sangat setuju, 

23 orang (39,7%) menyatakan setuju, 10 orang (17,2%) menyatakan kurang 

setuju, 8 orang (13,8%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang 

menjawab sangat tidak setuju. Hal ini menunjukan bahwa pemilihan warna 

dinding dapat mempengaruhi pemikiran pegawai. 

11) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 11 tentang Saat ini 

perusahaan telah memberikan keamaan yang baik kepada para 

pegawainya, diketahui bahwa 11 orang (19%) menyatakan sangat 

setuju, 39 orang (50,6%) menyatakan setuju, 15 orang (19,5%) 

menyatakan kurang setuju, 7 orang (9,1%) menyatakan tidak setuju dan 

tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. Hasil ini menunjukan 
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bahwa keamanan yang diberikan perusahaan sudah cukup baik dinilai 

pegawai. 

12) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 12 tentang Keamanan 

yang diberikan perusahaan dapat memberikan rasa nyaman kepada 

pegawai saat menjalankan tugasnya , diketahui bahwa 14 orang 

(18,2%) menyatakan sangat setuju, 41 orang (53,2%) menyatakan 

setuju, 17 orang (22,1%) menyatakan kurang setuju, 5 orang (6,5%) 

menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak 

setuju. Hal ini membuktikan bahwa keamanan yang diberikan 

perusahaan sudah cukup baik untuk menciptakan rasa nyaman bagi 

pegawai perusahaan. 

c. Variabel Disiplin Kerja 
 

Dalam hal ini menunjukkan tujuan tentang data yang diperoleh dari 

hasil angket yang tersebar dengan item yang berhubungan dengan disiplin 

kerja yang merupakan variabel bebas dalam penelitian ini sebagaimana 

dikemukakan pada tabel berikut: 

 
Tabel IV-6 

Skor Angket Variabel X3 (Disiplin Kerja) 
 

Item 
Pernyataan 

SS ( 5 ) S ( 4 ) KS ( 3 ) TS ( 2 ) STS ( 1 ) 
F % F % F % F % F % 

1 10 17.2 22 37.9 15 25.9 11 19 0 0 
2 12 20.7 28 48.3 3 5.2 15 25.9 0 0 
3 12 20.7 26 44.8 19 32.8 1 1.7 0 0 
4 9 15.5 21 36.2 23 39.7 5 8.6 0 0 
5 9 15.5 27 46.6 14 24.1 8 13.8 0 0 
6 9 15.5 31 53.4 10 17.2 8 13.8 0 0 
7 8 13.8 26 44.8 20 34.5 4 6.9 0 0 
8 10 17.2 26 44.8 15 25.9 7 12.1 0 0 
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9 11 19 29 50 9 15.5 9 15.5 0 0 
10 14 24.1 28 48.3 6 10.3 10 17.2 0 0 
11 10 17.2 24 41.4 22 37.9 2 3.4 0 0 
12 7 12.1 23 39.7 22 37.9 6 10.3 0 0 
Sumber: Data Penelitian (diolah 2019) 

 
Berdasarkan data tabulasi skor angket X3 (Disiplin Kerja) di atas dapat 

diuraikan sebagai berikut: 

1) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 1 tentang Saya selalu 

berusaha untuk datang bekerja tepat waktu, diketahui bahwa 10 orang 

(17,2%) menyatakan sangat setuju, 22 orang (37,9%) menyatakan 

setuju, 15 orang (25,9%) menyatakan kurang setuju, 11 orang (19%) 

menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang yang menjawab sangat 

tidak setuju. Hal ini menunjukan bahwa pegawai dalam bekerja selalu 

berusaha tepat waktu. 

2) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 2 tentang Saya adalah 

karyawan yang sadar akan tingkat kehadiran karyawan, diketahui 

bahwa 12 orang (20,7%) menyatakan sangat setuju, 28 orang (48,3%) 

menyatakan setuju, 3 orang (5,2%) menyatakan kurang setuju, 15 orang 

(25,9%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang yang menyatakan 

sangat tidak setuju. Hasil ini menunjukan bahwa pegawai menyetujui bahwa 

pegawai sadar akan tingkat kehadirannya. 

3) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 3 tentang Saya bekerja 

sesuai dengan standar operasional (SOP), diketahui bahwa 12 orang 

(20,7%) menyatakan sangat setuju, 26 orang (44,8%) menyatakan     

setuju, 19 orang (32,8%) menyatakan kurang setuju, 1 orang (1,7%) 

menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak 
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setuju. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai sudah bekerja sesuai 

standart operasional perusahaan. 

4) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 4 tentang saya tidak 

suka menunda-nunda pekerjaan, diketahui bahwa 9 orang (15,5%) 

menyatakan sangat setuju, 21 orang (36,2%) menyatakan setuju, 23 

orang (39,7%) menyatakan kurang setuju, 5 orang (8,6%) menyatakan 

tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. Hasil ini 

menunjukkan bahwa pegawai turut menjaga ketengan ruangan pada saat 

bekerja. 

5) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 5 tentang Saya selalu 

bersikap dan bertingkah laku sopan kepada atasan, diketahui bahwa 9 

orang (15,5%) menyatakan sangat setuju, 27 orang (46,6%) menyatakan 

setuju, 14 orang (24,1%) menyatakan kurang setuju, 8 orang (13,8%) 

menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak 

setuju. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai memang bersikap dan 

bertingkah laku sopan kepada atasan. 

6) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 6 tentang Saya tidak 

pernah berselisih dengan atasan saya, diketahui bahwa 9 orang (15,5%) 

menyatakan sangat setuju, 31 orang (53,4%) menyatakan setuju, 10 

orang (17,2%) menyatakan kurang setuju, 8 orang (13,8%) menyatakan tidak 

setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. Hasil ini 

membenarkan pernyataan pada item sebelumnya, bahwa pegawai tidak selalu 

menaati atasan. 

7) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 7 tentang Saya 

memahami setiap pekerjaan yang diberikan kepada saya, diketahui 
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bahwa 8 orang (13,8%) menyatakan sangat setuju, 26 orang (44,8%) 

menyatakan setuju, 20 orang (34,5%) menyatakan kurang setuju, 4 

orang (6,9%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang menjawab 

sangat tidak setuju. Hasil ini menunjukkan bahwa pegawai memahami 

pekerjaan yang mereka kerjakan. 

8) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 8 tentang Saya selalu 

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, diketahui bahwa 13 orang 

(16,9%) menyatakan sangat setuju, 39 orang (50,6%) menyatakan 

setuju, 17 orang (22,1%) menyatakan kurang setuju, 8 orang (10,4%) 

menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak 

setuju. Hal ini menunjukan karyawan merasa nyaman dengan tempat 

kerja yang diberikan. 

9) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 9 tentang Saya selalu 

bertanggung jawab atas pekerjaan yang diberikan kepada saya, 

diketahui bahwa 20 orang (26%) menyatakan sangat setuju, 45 orang 

(58,4%) menyatakan setuju, 4 orang (5,2%) menyatakan kurang setuju, 

8 orang (10,4%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang menjawab 

sangat tidak setuju. Hasil ini menunjukan bahwa pegawai selalu 

bertanggungjawab atas pekerjaannya. 

10) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 10 tentang Saya tidak 

menyalahkan orang lain atas kesalahan kerja yang saya lakukan, 

diketahui bahwa 14 orang (24,1%) menyatakan sangat setuju, 28 orang 

(48,3%) menyatakan setuju, 6 orang (10,3%) menyatakan kurang 

setuju, 10 orang (17,2%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang 
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menjawab sangat tidak setuju. Hal ini menunjukan bahwa pegawai tidak 

menyalahkan pegawai lain atas pekerjaannya yang dilakukan. 

11) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 11 tentang Saya selalu 

mengikuti tata tertib yang sudah dibuat perusahaan, diketahui bahwa 10 

orang (17,2%) menyatakan sangat setuju, 24 orang (41,4%) menyatakan 

setuju, 22 orang (37,9%) menyatakan kurang setuju, 2 orang (3,4%) 

menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak 

setuju. Hasil ini menunjukan bahwa pegawai mengikuti tata tertib 

perusahaan. 

12) Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 12 tentang Saya tidak 

pernah melanggar aturan perusahaan, diketahui bahwa 7 orang (12,1%) 

menyatakan sangat setuju, 23 orang (39,7%) menyatakan setuju, 22 

orang (37,9%) menyatakan kurang setuju, 6 orang (10,3%) menyatakan 

tidak setuju dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. 

d. Variabel Kinerja Karyawan 
 

Dalam hal ini menunjukkan tujuan tentang data yang diperoleh dari 

hasil angket yang tersebar dengan item yang berhubungan dengan kinerja 

karyawan. 

 
Tabel IV-7 

Skor angket variabel Y (Kinerja Karyawan) 
 

Item 
Pernyataan 

SS ( 5 ) S ( 4 ) KS ( 3 ) TS ( 2 ) STS ( 1 ) 
F % F % F % F % F % 

1 9 15.5 28 48.3 8 13.8 13 22.4 0 0 
2 14 24.1 32 55.2 8 13.8 4 6.9 0 0 
3 14 24.1 20 34.5 20 34.5 4 6.9 0 0 
4 11 19 27 46.6 10 17.2 10 17.2 0 0 
5 12 20.7 27 46.6 11 19 8 13.8 0 0 
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6 7 12.1 39 67.2 8 13.8 4 6.9 0 0 
7 10 17.2 32 55.2 10 17.2 6 10.3 0 0 
8 10 17.2 25 43.1 11 19 12 20.7 0 0 
9 12 20.7 32 55.2 3 5.2 11 19 0 0 

10 16 27.6 25 43.1 13 22.4 4 6.9 0 0 
11 14 24.1 19 32.8 21 36.2 4 6.9 0 0 
12 11 19 29 50 12 20.7 6 10.3 0 0 
Sumber: Data Penelitian (diolah 2019) 

 
Berdasarkan data tabulasi skor angket Y (Kinerja Karyawan) di 

atas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 1 tentang Karyawan 

harus mampu menguasai bidang pekerjaannya, diketahui bahwa 9 

orang (15,5%) menyatakan sangat setuju, 28 orang (48,3%) 

menyatakan setuju, 8 orang (13,8%) menyatakan kurang setuju, 13 

orang (22,4%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang 

menjawab sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa masih ada 

pegawai yang belum menguasai pekerjaannya. 

2) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 2 tentang Karyawan 

cepat tanggap terhadap tugas baru yang diberikan, diketahui bahwa 14 

orang (24,1%) menyatakan sangat setuju, 32 orang (55,2%) 

menyatakan setuju, 8 orang (13,8%) menyatakan kurang setuju, 4 orang 

(6,9%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang menyatakan sangat 

tidak setuju. Hal ini membuktikan bahwa karyawan cepat tanggap 

terhadap pekerjaan yang diberikan. 

3) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 3 tentang Saya dapat 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang ditentukan, 

diketahui bahwa 14 orang (24,1%) menyatakan sangat setuju, 20 orang 
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(34,5%) menyatakan setuju, 20 orang (34,5%) menyatakan kurang 

setuju, 4 orang (6,9%) menyatakan tidak setuju maupun sangat tidak 

setuju. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai dapat mengerjakan 

pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. 

4) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 4 tentang Pekerjaan 

yang diberikan sesuai dengna kemampuan yang saya miliki, diketahui 

bahwa 11 orang (19%) menyatakan sangat setuju, 27 orang (46,6%) 

menyatakan setuju, 10 orang (17,2%) menyatakan kurang setuju, 10 

orang (17,2%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukan bahwa pegawai 

menyetujui bahwa pekerjaan yang mereka kerjakan sesuai dengan 

kemampuan yang dimiliki. 

5) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 5 tentang Saya datang 

selalu tepat waktu, diketahui bahwa 12 orang (20,7%) menyatakan 

sangat setuju, 27 orang (46,6%) menyatakan setuju, 11 orang (19%) 

menyatakan kurang setuju, 8 orang (13,8%) menyatakan tidak setuju dan 

tidak ada orang yang menyatakan sangat tidak setuju. Hasil kuesioner 

menunjukan bahwa pegawai pegawai selalu datang tepat waktu. 

6) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 6 tentang Jam kerja 

yang diberikan perusahaan sudah sesuai dengan tugas yang dibebani, 

diketahui bahwa 7 orang (12,1%) menyatakan sangat setuju, 39 orang 

(67,2%) menyatakan setuju, 8 orang (13,8%) menyatakan kurang setuju, 

4 orang (6,9%)menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa jam kerja yang 
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diberikan perusahaan sudah sesuai dengan tugas yang diberikan. 

7) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 7 tentang Biaya yang 

dikeluarkan perusahaan sudah sesuai dengan kebutuhan perusahaan, 

diketahui bahwa 10 orang (17,2%) menyatakan sangat setuju, 32 orang 

(55,2%) menyatakan setuju, 10 orang (17,2%) menyatakan kurang 

setuju, 6 orang (10,3%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang 

yang menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa 

perusahaan memberikan biaya yang sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. 

8) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 8 tentang Setiap biaya 

pengeluaran perusahaan harus dicatat dengan baik dan benar, diketahui 

bahwa 10 orang (17,2%) menyatakan sangat setuju, 25 orang (43,1%) 

menyatakan setuju, 11 orang (19%) menyatakan kurang setuju, 12 

orang (20,7%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa 

pengeluaran perusahaan sudah dicatat dengan baik. 

9) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 9 tentang Karyawan 

akan lebih giat dalam bekerja bila sedang diawasi oleh pimpinan, 

diketahui bahwa 12 orang (20,7%) menyatakan sangat setuju, 32 orang 

(55,2%) menyatakan setuju, 3 orang (5,2%) menyatakan kurang setuju, 

11 orang (19%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa 

perusahaan masih banyak karyawan yang bekerja baik ketika diawasi 

oleh atasan. 
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10) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 10 tentang Pengawasan 

yang ketat akan membuat saya merasa canggung atau gugup pada saat 

bekerja, diketahui bahwa 16 orang (27,6%) menyatakan sangat setuju, 25 

orang (43,1%) menyatakan setuju, 13 orang (22,4%) menyatakan 

kurang setuju, 4 orang (6,9%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada 

orang menyatakan sangat tidak setuju. Hasil ini membuktikan bahwa 

pegawai merasa canggung dan tidak nyaman bekerja ketika diawasi 

oleh atasan. 

11) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 11 tentang Saya selalu 

menjalin hubungan baik kepada semua karyawan, diketahui bahwa 14 

orang (24,1%) menyatakan sangat setuju, 19 orang (32,8%) 

menyatakan setuju, 21 orang (36,2%) menyatakan kurang setuju, 4 

orang (6,9%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang menyatakan 

sangat tidak setuju. Hal ini menunjukan bahwa ada hubungan baik 

antara pegawai satu dengan pegawai lainnya. 

12) Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 12 tentang Saya tidak 

memiliki masalah kepada semua karyawan, diketahui bahwa 11 orang 

(19%) menyatakan sangat setuju, 29 orang (50%) menyatakan setuju, 

12 orang (20,7%) menyatakan kurang setuju, 6 orang (10,3%) 

menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang menyatakan sangat tidak 

setuju. Hal ini membuktikan bahwa pegawai tidak memiliki masalah 

dengan pegawai yang lain. 

3. Uji Asumsi Klasik 
 

a. Uji Normalitas 
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Uji normalitas data adalah bertujuan untuk menguji apakah dalam 

model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 

normal. Pengujian normalitas data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

cara melihat grafik histrogram dan gambar normal P-Plot. 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar IV-1 
Histogram untuk menguji normalitas 
Sumber: Hasil pengolahan SPSS, 2019 

 
 

Normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik) pada 

sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram dari 

residualnya. Berdasarkan gambar diatas dapat dilihat data menyebar di 

sekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal atau grafik 

histogramnya menunjukkan pola distribusi normal (menyerupai lonceng), 

sehingga dapat dikatakan regresi memenuhi asumsi normalitas. 
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Gambar IV-2 Regresi Normalitas 
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS, 2019 

 
 

Pada Grafik normal P-Plot di atas terlihat bahwa titik-titik meyebar dan 

berada di sekitar garis diagonal dan searah garis diagonal, dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa variabel kinerja karyawan dapat 

dikatakan normal. 

 
b. Uji Multikolonieritas 

 
Uji multikoliniaritas diperlukan dalam suatu penelitian yang memiliki 

variabel independen lebih dari satu. Hal ini untuk mengetahui apakah 

didalam suatu model regresi ditemukan adanya hubungan atau korelasi 

antar variabel independen. Jika nilai variance inflation factor (VIF) tidak 

lebih dari 10 dan nilai tolerance tidak kurang dari 0,1 maka model dapat 

dikatakan terbebas dari multikolinearitas. 
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Tabel IV-8 Multikolonieritas Coefficientsa 

 

 
Model 

Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

1 (Constant)   
 Gaya Kepemimpinan .501 1.996 
 Lingkungan Kerja .628 1.593 
 Disiplin Kerja .388 2.574 

 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Hasil pengolahan SPSS, 2019 

 
Variabel gaya kepemimpinan memiliki nilai VIF sebesar 1.996 dengan 

nilai tolerance sebesar 0,501, kemudian lingkungan kerja memiliki nilai 

VIF sebesar 1.593 dengan nilai tolerance sebesar 0,628 dan disiplin kerja 

memiliki nilai VIF sebesar 2.574 dengan nilai tolerance sebesar 0,388 

artinya ketiga variabel terbebas dari multikolinearitas (karena tidak 

melebihi 4 atau 5). 

 
c. Uji Heteroskedastisitas 

 
Menguji terjadinya perbedaan variance residual suatu priode 

pengamatan kepriode pengamatan yang lain, atau gambaran hubungan 

antara nilai yang diprediksikan dengan studentized deleted residual nilai 

tersebut. Jika variasi residual dari suatu pengamatan lain tetap, maka 

disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut 

heterokedastisikas. Model yang baik adalah tidak terjadi 

heterokedastisitas. 

Cara memprediksi ada tidaknya heterokadastisitas pada suatu model 

dapat dilihat dari pola gambar scatterplot. Jika pola tertentu, seperti titik-

titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, 
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maka terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-

titik menyebar dibawah dan di atas angka 0 pada sumbu Y, maka tidak 

terjadi heterokedastisitas. 

 

 
 

Gambar IV-3 
Residuals Statistics Kepuasan Kerja 

 
Sumber: Hasil pengolahan SPSS, 2019 

 
Berdasarkan gambar residual diatas dapat dilihat bahwa tidak ada pola 

yang jelas, serta titik – titik menyebar di atas dan bawah angka 0 pada 

sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedasitas. 

4. Regresi Linear Berganda 
 

Analisis regresi disusun untuk melihat hubungan yang terbangun antara 

variabel penelitian, apakah hubungan yang terbangun positif atau hubungan 

negatif. Berdasarkan hasil pengolahan data yang  telah dilakukan maka dapat 
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diketahui bahwa model hubungan dari analisis regresi linier berganda dapat 

dilihat melalui tabel berikut : 

Tabel IV-9 
Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

 
 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta   

1 (Constant) 5.819 4.775  1.219 .228 
Gaya Kepemimpinan .885 .090 1.072 9.849 .000 
Lingkungan Kerja .823 .103 .776 7.977 .000 
Disiplin Kerja -.838 .108 -.958 -7.754 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil pengolahan SPSS, 2019 
 

Berdasarkan pada tabel di atas maka dapat disusun model persamaan 

regresinya adalah sebagai berikut: 

Y = 5.819 + 0,885 X1 + 0,823 X2 – 0,838 X3 
 

Dari persamaan di atas berarti kinerja karyawan akan naik gaya 

kepemimpinan dan lingkungan kerja juga ditingkatkan kualitasnya, namun 

akan turun ketika disiplin kerja menurun. Serta koefisien regresi gaya 

kepemimpinan (0,885) lebih besar dari pada koefisien regresi untuk 

lingkungan kerja (0,823). 

a. Uji Parsial (Uji T) 
 

Uji T digunakan untuk menguji pengaruh secara parsial, bagaimana 

pengaruh masing-masing variabel independen (komunikasi interpersonal 

dan lingkungan kerja) terhadap variabel dependen (kepuasan kerja). 

Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk mengetahui pengaruh 

antara satu variabel independent dengan satu variabel dependen yang 

ditampilkan dalam bentuk persamaan regresi. Pengujian ini menggunakan 
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kriteria: 

1) Jika thitung> ttabel, maka Ha diterima dan H0 ditolak atau variabel 

bebas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat. 

2) Dan jika thitung< ttabel, maka Ha ditolak dan H0 diterima, atau variabel 

bebas tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 

terikat. 

Tabel IV-10 Hasil uji T 
Coefficientsa 

 
Model 

 
t 

 
Sig. 

Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.219 .228   
 Gaya Kepemimpinan 9.849 .000 .501 1.996 
 Lingkungan Kerja 7.977 .000 .628 1.593 
 Disiplin Kerja -7.754 .000 .388 2.574 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Hasil pengolahan SPSS, 2019 

 
Dalam uji t ini dilakukan pada derajat kebebasan (n-k), dimana n adalah 

jumlah responden dan k adalah jumlah variabel bebas, jadi 58-3 = 55. 

Untuk tingkat keyakinan yang digunakan adalah 95% atau α = 5%.Dari 

data di atas dan pengolahan SPSS dapat diketahui: 

thitung X1 = 9,849 

thitung X2 = 7,977 

thitung X3 = -7,754 

ttabel = 1,67303 

 
a) Hasil Pengujian Hipotesis Pertama (X1) 

 
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai thitung 9,849 > ttabel 
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1,67303 dan nilai sig. 0,000 < 0,005 jadi dapat disimpulkan hipotesa Ha 

diterima dan Ho ditolak artinya variabel gaya kepemimpinan berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Kepemimpinan mempunyai 

hubungan yang searah dengan Kinerja pegawai. 
 
 
 
 

 
 
 

 ttabel 1,67303 0 ttabel 1,67303 thitung 9,849 
 
 

Gambar IV-4 Kriteria Pengujian Hipotesis 
 

 
b) Hasil Pengujian Hipotesis Kedua (X2) 

 
Kemudian variabel lingkungan kerja memiliki nilai thitung 7,977 > ttabel 

1,67303 dan nilai sig. 0,000 < 0,005 jadi dapat disimpulkan hipotesa Ha 

diterima dan Ho ditolak artinya variabel lingkungan kerja berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

 
 

 ttabel 1,67303   0 ttabel  1,67303 thitung 7,977 
 
 

Terima Ho 

Tolak Ho Tolak Ho 

Terima Ho 
Ho 

Tolak Ho Tolak Ho 
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Gambar IV-5 Kriteria Pengujian Hipotesis 
 

c) Hasil Pengujian Hipotesis Ketiga (X3) 
 

Selanjutnya variabel disiplin kerja memiliki nilai thitung -7,754 < ttabel 

1,67303 dan nilai sig. 0,000 < 0,005 jadi dapat disimpulkan hipotesa Ha 

ditolak dan Ho diterima artinya variabel disiplin kerja berpengaruh negatif 

secara signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 
 

thitung -7,754       ttabel  -1,67303 0 ttabel 1,67303  
 
 

Gambar IV-6 Kriteria Pengujian Hipotesis 
 

b. Uji Simultan (Uji F) 
 

Uji simultan bertujuan untuk mengetahui apakah variabel-variabel 

independent (variabel gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan disiplin 

kerja) memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel 

dependen (kinerja pegawai). Pengujian ini menggunakan kriteria jika p-

value < dari level of significant yang ditentukan maka variabel indepeden 

secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen, atau dapat 

melihat nilai F. Jika nilai Fhitung > Ftabel maka secara bersamaan variabel 

independent berpengaruh terhadap variabel dependen. Ftabel  dapat dihitung 

dengan cara n – k – 1, dimana n adalah jumlah responden dan k adalah 

jumlah variabel bebas dan 1 adalah variabel terikat. Jadi n-k-1 = 58 – 3 – 1 

= 54, maka didapat Ftabel nya adalah 2,54. 

Terima Ho 

Tolak Ho Tolak Ho 
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Tabel IV-11 
Hasil Uji F 
ANOVAa 

 
Model 

Sum of 
Squares 

 
Df 

 
Mean Square 

 
F 

 
Sig. 

1 Regression 2139.541 3 713.180 38.183 .000b 

 Residual 1008.614 54 18.678   
 Total 3148.155 57    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Gaya 
Kepemimpinan   Sumber: Hasil pengolahan SPSS, 2019 

 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa diperoleh nilai Fhitung 

sebesar 38,183 sedangkan Ftabel sebesar 2,78 maka Fhitung > Ftabel. Maka Ha 

diterima dan Ho ditolak sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa 

variabel X1 (gaya kepemimpinan), X2 (lingkungan kerja) dan X3 (disiplin 

kerja) secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel Y (kinerja 

pegawai). 

 
                                    

0                                       Ftabel 2,54 Fhitung  38,183 
 

Gambar IV- 7 Kriteria Pengujian Hipotesis 
 

5.  Uji Determinasi (R2)  
 

Uji Koefisien Determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 

kemampuan variabel independent (variabel gaya kepemimpinan, lingkungan 

kerja dan disiplin kerja) menjelaskan variabel dependen (kinerja pegawai) 

atau untuk mengetahui besar presentase variasi variabel terikat yang 
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dijelaskan pada variabel bebas, maka dicarilah nilai R2 (R square). Jika  angka 

lebih mendekati satu maka dinyatakan hubungan antara kedua 

variabeldinyatakan sangat kuat. Berikut ini hasil SPSS yang menggambarkan 

tentang niai (R2) pada penelitian ini. 

Tabel IV-12 
Hasil Uji R Square 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .824a .680 .662 4.32181 

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

 
Dapat dilihat bahwa nilai R= 0,680. Artinya bahwa model regresi yang 

diperoleh mampu menjelaskan didalam variabel gaya kepemimpinan, 

lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 68%, 

sedangkan sisanya (32%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk 

dalam penelitian ini seperti kompensasi, motivasi, produktivitas kerja dan 

variabel lainnya. 

 
B. Pembahasan 
 

Penelitian ini menggunakan 4 (empat) variabel, dimana gaya kepemimpinan, 

lingkungan kerja dan disiplin kerja sebagai variabel bebas dan kinerja pegawai 

sebagai variabel terikat. Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh 

dari penyebaran angket (kuesioner), dengan jumlah sampel sebanyak 58 responden. 

Penjelasan masing-masing variabel dijelaskan sebagai berikut: 

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 
 

Berdasarkan hasil penelitian di atas mengenai pengaruh antara gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, diperoleh hasil secara parsial 
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pengaruh antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai diperoleh  nilai 

thitung 9,849 > ttabel 1,67303 dan nilai sig. 0,000 < 0,005 jadi dapat disimpulkan 

hipotesa Ha  diterima  dan  Ho  ditolak  artinya  variabel  gaya  kepemimpinan 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti 

bagaimana atasan memimpin karyawannya akan memiliki pengaruh terhadap 

kinerja yang akan dihasilkan. 

Sebagaimana menurut Menurut Edison (2018, hal. 91), gaya kepemimpinan 

adalah cara pemimpin bertindak dan atau bagaimana ia mempengaruhi 

anggotanya untuk mencapai tujuan-tujuan tertentu. Selanjutnya menurut Thoha 

(2013, hal. 49), gaya kepemimpinan adalah norma perilaku yang digunakan 

oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang 

lain seperti yang dilihat. Kemudian diperkuat sebagaimana menurut Uha (2013, 

hal. 153), gaya kepemimpinan merupakan kemampuan mempengaruhi orang 

lain dalam hal ini para bawahan sehingga mau dan mampu melakukan kegiatan 

tertentu meskipun secara pribadi hal tersebut tidak disenanginya. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Hasil penelitian 

Maryam (2107), gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja kinerja 

karyawan. Artinya, bahwa untuk mencapai kinerja karyawan yang lebih efektif 

berdasarkan tujuan dan harapan organisasi maka pemimpin harus 

memperhatikan gaya kepemimpinan yang baik agar dapat meningkatkan 

kemampuan dan keterampilan teknis berdasarkan fungsi dan tugas pokok 

seorang karyawan. Kemudian penelitian ini juga sejalan dengan penelitian 

Ramadhany (2017), menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Begitu pula dengan    
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hasil    penelitian Utomo dan Saragih (2017) , bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dan gaya kepemimpinan dapat 

menjadi salah satu faktor pembentukan kinerja karyawan. 

Selanjutnya jika dikaitkan dengan hasil jawaban responden terkait gaya 

kepemimpinan,  responden  yang  dominan  menjawab sangat  setuju  terdapat 

pada butir item pernyataan 2, 9 dan 10 yaitu karyawan yang mendengarkan 

perintah dari atasan, atasan yang memiliki rasa percaya kepada bawahan dan 

kepercayaan atasan kepada bawahan mendorong kinerja karyawan. Sedangkan 

responden yang menjawab negatif atau tidak setuju terdapat pada butir item 

pernyataan 1 yaitu atasan yang mendengar masukan dari bawahannya. 

Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan, bahwa karyawan merasa sudah 

mendengar perintah dari atasan dan atasan sudah cukup baik dalam 

memberikan kepercayaan kepada bawahan namun atasan masih belum cukup 

baik dalam menanggapi masukan dari karyawan. Hal tersebut menjunjukkan 

kesenjangan, ketika karyawan sudah memberikan sikap yang positif namun 

atasan memberikan feedback yang kurang baik sehingga kondisi ini dapat 

menyebabkan kekecewaan kepada karyawan dan memungkinkan untuk 

menurunkan kinerja dari karyawan itu sendiri. Oleh sebab itu, perusahaan perlu 

membuat evaluasi tentang input dan output yang diberikan dan diperoleh 

karyawan agar karyawan merasa dihargai atas apa yang sudah mereka berikan 

kepada perusahaan. 

2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
 

Berdasarkan hasil penelitian di atas mengenai pengaruh antara lingkungan 

kerja  terhadap  kinerja  pegawai,  diperoleh  hasil  variabel  lingkungan  kerja 
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memiliki nilai thitung 7,977 > ttabel 1,67303 dan nilai sig. 0,000 < 0,005 jadi dapat 

disimpulkan hipotesa Ha diterima dan Ho ditolak artinya variabel lingkungan 

kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti 

lingkungan kerja memiliki peranan penting untuk meningkatkan kinerja dari 

pegawai itu sendiri. 

Lingkungan kerja merupakan sesuatu yang ada pada sekitar perusahaan 

yang  dapat  mempengaruhi  cara  kerja  dan  kinerja  daripada  karyawan  dan 

tempat kerja. Sebagaimana teori yang disampaikan oleh Suparyadi (2015, 

hal.391) yang menyatakan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada 

disekitar karyawan yang dapat mempengaruhi karyawan tersebut dalam 

melaksanakan pekerjaannya, baik yang bersifat fisik maupun psikis. Segala 

sesuatu yang berada disekitar karyawan ini dapat memberikan perasaan 

nyaman atau sebaliknya sehingga karyawan dapat lebih produktif, atau 

sebaliknya lingkungan kerja bahkan dapat menjadi penyabab terjadinya 

kecelakaan waktu karyawan tersebut melakukan pekerjaannya. Selanjutnya 

menurut pendapat Wibowo (2016, hal 69) yang menyatakan lingkungan kerja 

adalah kinerja didalam suatu organisasi dilakukan oleh segenap sumber daya 

manusia dalam organisasi, baik unsur pemimpin maupun pekerja. Kemudian 

berdasarkan pendapat Sutrisno (2017, hal 118) yang menyatakan lingkungan 

kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar 

karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi 

pelaksanaan pekerjaan, lingkungan kerja ini meliputi, tempat kerja, fasilitas dan 

alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga 

hubungan kerja antara orang-orang yang ada ditempat tersebut. Hasil penelitian    
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ini    sejalan   dengan     penelitian     Rahmawanti,   dkk.   (2014), 

menyimpulkan bahwa lingkungan kerja baik itu fisik ataupun nonfisik 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pada hasil penelitian Putra, 

dkk. (2015), juga menyimpulkan bahwa  lingkungan  kerja  mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Begitu pula dengan 

penelitian Prilian, dkk. (2014), menyimpulkan lingkungan kerja memiliki 

hubungan dan pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. 

Selanjutnya jika dikaitkan dengan hasil jawaban responden terkait 

lingkungan kerja, responden yang dominan menjawab sangat setuju terdapat 

pada butir item pernyataan 3 dan 10 yaitu kebisingan dapat mengganggu 

kenyamanan dalam bekerja dan warna dinding di ruangan kerja dapat 

mendukung pemikiran karyawan. Sedangkan pernyataan negatif yang banyak 

menjawab tidak setuju terdapat pada butir item pernyataan 1 yaitu penataan 

cahaya diruangan kerja sudah baik dalam menjaga aktivitas bekerja. 

Berdasarkan hal tersebut dapat dilihat suatu gambaran yaitu karyawan merasa 

setuju kebisingan dapat memecahkan konsentrasi karyawan sehingga 

mengganggu kenyamanan ketika bekerja, serta warna dinding diruangan kerja 

menjadi salah satu faktor yang dapat mendorong karyawan untuk dapat 

menemukan ide-ide yang baik. Disamping itu karyawan menganggap, penataan 

cahaya di ruang kerja belum cukup baik untuk menjaga aktivitas bekerja. Oleh 

karena itu, perusahaan perlu membuat layout yang menjauhi satu divisi dengan 

lainnya atau menempatkan ruangan sesuai dengan yang dibutuhkan serta 

memberikan suasana yang nyaman kepada karyawan. Dimana hal tersebut 

diharapkan mampu meningkatkan kinerja karyawan. 
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3. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
 

Berdasarkan hasil penelitian di atas mengenai pengaruh antara disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai, diperoleh hasil variabel disiplin kerja memiliki nilai 

thitung   -7,754   <  ttabel  1,67303   dan   nilai   sig.  0,000  <   0,005    jadi    dapat 

disimpulkan hipotesa Ha ditolak dan Ho diterima artinya variabel disiplin kerja 

berpengaruh negatif secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti 

disiplin pegawai perusahaan belum cukup baik untuk meningkatkan kinerja 

pegawai. 

Sebagaimana menurut Hamali (2016, hal. 214), disiplin adalah suatu 

kekuatan yang berkembang di dalam tubuh karyawan dan menyebabkan 

karyawan dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan peraturan, 

dan nilai-nilai tinggi dari pekerjaan dan perilaku. Selanjutnya menurut 

Hasibuan (2012, hal. 193), kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan 

seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 

berlaku. Menurut Handoko (2014, hal. 208), disiplin adalah kegiatan 

manajemen untuk menjalankan standar-standar organisasional. Hasil penelitian 

ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Prayogi, dkk. (2019), 

menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan dan positif variabel disiplin 

kerja terhadap kinerja pegawai. Begitu pula dengan hasil penelitian Jufrizen 

(2018), menyimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Sedangkan hasil penelitian dari Saripuddin dan 

Handayani (2017), menyatakan bahwa disiplin tidak memiliki pengaruh 
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terhadap kinerja karyawan. 

Selanjutnya jika dikaitkan dengan hasil jawaban responden yang dominan 

menjawab sangat  setuju  terkait pernyataan  disiplin kerja terdapat  pada butir 

item pernyataan 10 yaitu karyawan tidak menyalahkan rekan kerja atas 

kesalahan yang dilakukannya. Kemudian yang menjawab tidak setuju paling 

dominan terdapat pada butir item pernyataan 2 yaitu karyawan yang menyadari 

tingkat kehadiran. Berdasarkan kondisi tersebut dapat dilihat bahwa karyawan 

memiliki sikap tanggungjawab yang tinggi terhadap pekerjaannya namun 

masih banyak karyawan yang merasa masih lalai terhadap tingkat 

kehadirannya. Berdasarkan hal tersebut, perusahaan harus memberikan 

kebijakan yang tegas terkait rendahnya tingkat kehadiran karyawan, karena 

ketidak hadiran karyawan dapat mempengaruhi keefektifan pekerjaan dan 

kemudian akan berdampak kepada kinerja dari karyawan itu sendiri. 

4. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Disiplin 

Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian secara simultan, diperoleh hasil Fhitung sebesar 

38,183 sedangkan Ftabel sebesar 2,54 maka Fhitung > Ftabel. Maka Ha diterima dan 

Ho ditolak sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa variabel X1 (gaya 

kepemimpinan), X2 (lingkungan kerja) dan X3 (disiplin kerja) secara bersama-

sama berpengaruh terhadap variabel Y (kinerja pegawai). Hal ini berarti, kinerja 

pegawai dapat ditingkatkan ketika metode kepemimpinan, lingkungan kerja 

dan disiplin kerja juga ditingkatkan kualitasnya. 

Jufrizen (2017), kinerja suatu organisasi tergantung pada kerja 

karyawannya. Namun atasan dapat berperan dalam merencanakan, 
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melaksanakan dan menegndalikan suatu organisasi. Dalam hal ini atasan harus  

mempunyai  peran  yang  penting  dalam  usaha untuk  memotivasi  dan 

mengelola karyawannya. Organisasi perlu memberikan perhatian khusus 

terhadap prestasi yang diperoleh oleh karyawannya dengan cara pemberian 

reward (hadiah, imbalan dan penghargaan), sehingga suatu organisasi akan 

mudah   dalam  memenuhi   tujuan  yang  direncanakan.  Hasil  penelitian  ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sari, dkk. (2017), 

menyimpulkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 

Selanjutnya jika dilihat dari jawaban responden terkait kinerja karyawan 

dapat dilihat bahwa jawaban responden yang dominan menjawab sangat setuju 

terdapat pada butir item pernyataan 10 yaitu pengawasan yang ketat akan 

membuat karyawan merasa canggung atau tidak nyaman ketika bekerja. 

Sedangkan responden yang dominan menjawab tidak setuju terdapat pada butir 

item pernyataan 1 yaitu karyawan harus mampu menguasai bidang 

pekerjaannya. Berdasarkan hal tersebut dapat dilihat suatu kondisi bahwa 

pengawasan yang terlalu ketat membuat karyawan merasa canggung sehingga 

karyawan merasa tertekan atau tidak nyaman bekerja dan berdampak terhadap 

kinerja dari karyawan itu sendiri. Kemudian masih banyak karyawan yang 

merasa tidak perlu menguasai bidang pekerjaannya. Oleh sebab itu, perusahaan 

diharapkan perlu membuat suatu kebijakan dan pengembangan atau pelatihan 

kepada karyawan untuk membuka pikiran karyawan tentang pentingnya 

memahami pekerjaan yang ia lakukan agar menghasilkan kinerja yang 

maksimal. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil penelitian dan analisa yang telah dilakukan, maka peneliti 

mengambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Secara parsial untuk variabel gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, 

diperoleh hasil secara parsial yaitu berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Hal ini berarti bagaimana atasan memimpin karyawannya 

akan memiliki pengaruh terhadap kinerja yang akan dihasilkan. 

2. Kemudian pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, 

diperoleh hasil variabel lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti lingkungan kerja memiliki peranan 

penting untuk meningkatkan kinerja dari pegawai itu sendiri. 

3. Selanjutnya pengaruh antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, 

diperoleh hasil variabel disiplin kerja tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti disiplin pegawai perusahaan belum 

cukup baik untuk meningkatkan kinerja pegawai. 

4. Secara simultan berdasarkan hasil penelitian secara simultan, diperoleh hasil 

bahwa variabel X1 (gaya kepemimpinan), X2 (lingkungan kerja) dan X3 

(disiplin kerja) secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel Y 

(kinerja pegawai). Hal ini berarti, kinerja pegawai dapat ditingkatkan ketika 

metode kepemimpinan, lingkungan kerja dan disiplin kerja juga 

ditingkatkan kualitasnya. 



94 
 

B. Saran 
 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, peneliti mencoba memberikan 

saran sebagai masukan yaitu sebagai berikut: 

1. Perusahaan perlu membuat evaluasi tentang input dan output yang 

diberikan dan diperoleh karyawan agar karyawan merasa dihargai atas apa 

yang sudah mereka berikan kepada perusahaan. 

2. Perusahaan perlu membuat layout yang menjauhi satu divisi dengan 

lainnya atau menempatkan ruangan sesuai dengan yang dibutuhkan serta 

memberikan suasana yang nyaman kepada karyawan. Dimana hal 

tersebut diharapkan mampu meningkatkan kinerja karyawan. 

3. Perusahaan harus memberikan kebijakan yang tegas terkait rendahnya 

tingkat kehadiran karyawan, karena ketidak hadiran karyawan dapat 

mempengaruhi keefektifan pekerjaan dan kemudian akan berdampak 

kepada kinerja dari karyawan itu sendiri. 

4. Perusahaan diharapkan perlu membuat suatu kebijakan dan 

pengembangan atau pelatihan kepada karyawan untuk membuka pikiran 

karyawan tentang pentingnya memahami pekerjaan yang ia lakukan agar 

menghasilkan kinerja yang maksimal. 

5. Peneliti selanjutnya diharapkan mampu melakukan penelitian terkait 

kinerja karyawan menggunakan variabel yang belum diteliti oleh peneliti 

agar hasil penelitian dapat menjadi tolak ukur bagi perusahaan. 
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