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PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, LINGKUNGAN KERJA, DAN  

MOTIVASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN STUDI KASUS  

PADA KANTOR KECAMATAN BENDOSARI 

 KAB. SUKOHARJO 

 

Abstrak 

Analisis penelitian ini tentang pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan. Studi yang dilakukan pada Kantor Kecamatan Bendosari, 

Kab. Sukoharjo. Sampel yang terambil dalam studi tersebut sebanyak 40 responden. Metode 

analisis yang dipergunakan adalah analisis regresi linier berganda, uji validitas dan 

reliabilitas. Berdasarkan hasil analisis yang ditemukan maka dapat dijelaskan bahwa gaya 

kepemimpinan,  lingkungan kerja, dan motivasi kerja memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan Dalam model yang dibentuk variabel gaya 

kepemimpinan,  lingkungan kerja, dan motivasi kerja mampu menjelaskan variabel kinerja 

karyawan sebesar 64% dan sisanya 36% masih dipengaruhi variabel lainnya. 

  

Kata kunci: gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi kerja, kinerja karyawan 

 

Abstract 

 Analysis of this study about the influence of leadership style, work environment and work 

motivation on employee performance. Study conducted at Bendosari District Office, Kab. 

Sukoharjo. The sample taken in the study was 40 respondents. The analytical method used is 

multiple linear regression analysis, test validity and reliability. Based on the results of the 

analysis found, it can be explained that leadership style, work environment, and work 

motivation have a positive and significant influence on employee performance. In a model 

that is formed the variables of leadership style, work environment, and work motivation are 

able to explain variable employee performance by 64% the remaining 36% are still 

influenced by other variables. 

 

Key words: leadership style, work environment, work motivation, employee performance 

 

1. PENDAHULUAN 

Pelaku pelayanan umum di Indonesia adalah aparatur negara sebagai abdi Negara dan abdi 

masyarakat yang didalamnya terdapat kelompok yang dominan baik dalam hal peran 

layanannya maupun dalam hal jumlah layanan yang diberikan oleh pemerintah untuk 

memenuhi kepentingan umum (Moenir, 2006). Salah satu perwujudan dari fungsi aparatur 

negara adalah palayanan publik. Pengembangan penyelenggaraan pelayanan publik 

merupakan salah satu pilihan strategis untuk mengembangkan pemerintah yang baik (good 

governance) di Indonesia. Hal ini disebabkan karena salah satu tolak ukur penyelenggaraan 

good governance dapat dilihat dari terselenggaranya pelayanan publik yang berkualitas dan 

berorientasi pada kepuasan.  

Penyelenggara negara mempunyai peran yang sangat menentukan terhadap 

keberhasilan pelaksanaan tugas umum pemerintah, serta membangun tugas-tugas pelayanan 
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kepada masyarakat. Hal tersebut dapat tercapai dengan mewujudkan tujuan dan sasaran 

pembangunan aparatur negara yang berfungsi melayani secara profesionalisme, berdayaguna, 

produktif, transparan, bebas dari korupsi, kolusi dan nepotisme serta mampu melaksanakan 

maupun mewujudkan pemerintahan yang baik (good governance). Dalam konteks penerapan 

prinsip–prinsip good governance dalam pengelolaan pemerintahan menjadi suatu tuntutan 

utama terhadap peningkatan kinerja pelayanan aparatur negara semakin dirasakan dan 

penting, karena pelayanan yang baik dan prima akan berdampak pada terwujudnya iklim 

usaha yang kondusif. Tugas pokok dan fungsi aparatur pemerintah semakin menjadi sorotan 

masyarakat karena mendapatkan pelayanan yang baik adalah hak masyarakat, sedangkan 

aparatur berkewajiban menyelenggarakan pelayanan secara prima, dengan prinsip-prinsip 

pelayanan yang sederhana, cepat, tepat, tertib, murah, transparan dan tidak diskriminatif. 

Masyarakat tidak hanya menuntut pelayanan publik yang lebih efisien, dan memuaskan, 

tetapi juga menginginkan perilaku administrasi publik yang lebih responsive dan 

mencerminkan kepatutan (fairness), keseimbangan etika dan kearifan/good judgment 

(Kreismen, 2002). Tuntutan yang gencar dilakukan oleh masyarakat kepada pemerintah 

merupakan tuntutan yang wajar yang sudah seharusnya direspon oleh pemerintah dengan 

melakukan perubahan-perubahan yang terarah dengan semakin terwujudnya penyelenggaraan 

pemerintah yang baik.  

Tujuan dari sebuah organisasi mencakup beberapa fungsi, diantaranya yaitu 

memberikan pengarahan dengan cara menggambarkan keadaan dimasa yang akan datang 

yang senantiasa berusaha dikejar dan diwujudkan oleh tujuan organisasi.  Tujuan tersebut 

menciptakan sejumlah pedoman bagi landasan kegiatan organisasi.  Tujuan juga merupakan 

sumber legitimasi yang membenarkan setiap kegiatan organisasi dan tentunya eksistensi 

organisasi itu sendiri. Indonesia di era reformasi saat ini sedang melaksanakan pembangunan 

di segala bidang. Untuk melaksanakan program-program pembangunan tersebut pemerintah 

pusat berusaha menyerahkan sebagian wewenangnya kepada Pemerintah Daerah supaya 

pemerataan pembangunan dapat segera tercapai. Untuk menuju ke arah tersebut, setiap aparat 

pemerintah dituntut dápat menyelesaikan tugas-tugas pembangunan diberbagai sektor, antara 

lain: fisik, kependudukan, ekonomi, sosial, pemerintahan, dan termasuk pembiayaannya.  

Pemimpin dikategorikan oleh kriteria berbeda dan salah satunya adalah gaya 

kepemimpinan. Kepemimpinan adalah kemampuan untuk meningkatkan kelompok ke arah 

mendapatkan visi atau seperangkat tujuan. Ini adalah salah satu dari kualitas manajerial 

perusahaan atau organisasi yang berinteraksi dengan para pekerja organisasi dan memiliki 

dampak besar pada tingkat perputaran organisasi. Kepemimpinan adalah senjata organisasi 
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untuk mencapai tujuan dan sasaran yang diperlukan dan tanpa itu, tidak praktis bagi 

organisasi untuk mencapai target utamanya. Tanpa kepemimpinan pelaksanaan tugas dan 

prestasi mereka tidak mungkin (Veliu et. all, 2017). Konsep kepemimpinan telah 

membangkitkan minat yang hidup, perdebatan, dan kebingungan sesekali ketika pemikiran 

manajemen telah berevolusi. Konsep dan definisi kepemimpinan dan gaya dapat berbeda dari 

satu orang, atau situasi, ke yang lain. Kepemimpinan adalah komponen kunci dari semua 

organisasi (Punnett, 2004). Organisasi dibentuk untuk mencapai beberapa sasaran yang 

ditetapkan. Untuk mencapai tujuan dan sasaran ini; faktor manusia adalah yang paling 

penting. Dengan gaya kepemimpinan yang baik akan menciptakan sebuah suasana kerja yang 

efektif dalam kemampuannya untuk mempengaruhi melakukan tugas sehingga akan 

meciptakan kinerja karyawan yang baik. 

Lingkungan kerja diperdebatkan sangat berdampak pada kinerja karyawan baik 

terhadap hasil negatif atau positif (Chandrasekar, 2001). Di dunia, ada organisasi 

internasional yang memperdebatkan hak-hak karyawan. Kebanyakan orang menghabiskan 

lima puluh persen dari kehidupannya di dalam lingkungan dalam ruangan, yang sangat 

mempengaruhi status mental, tindakan, kemampuan, dan kinerjanya. Hasil yang lebih baik 

dan peningkatan produktivitas diasumsikan sebagai hasil dari lingkungan tempat kerja yang 

lebih baik. Faktor-faktor seperti ketidakpuasan, tempat kerja yang berantakan dan lingkungan 

fisik memainkan peran utama dalam hilangnya produktivitas karyawan.  

Lingkungan tempat kerja adalah jumlah keterkaitan yang ada dalam karyawan dan 

lingkungan tempat mereka bekerja (Kohun, 2002). Menurut Heath (2006), lingkungan ini 

melibatkan lokasi fisik serta lingkungan sekitarnya, prosedur perilaku, kebijakan, aturan, 

budaya, sumber daya, hubungan kerja, lokasi kerja, yang semuanya mempengaruhi cara 

karyawan melakukan pekerjaan mereka. Kualitas lingkungan tempat kerja berdampak pada 

kinerja karyawan dan kemudian mempengaruhi daya saing organisasi. Manajemen 

lingkungan tempat kerja yang efektif memerlukan membuat lingkungan kerja yang menarik, 

nyaman, memuaskan dan memotivasi karyawan sehingga memberikan rasa kebanggaan dan 

tujuan karyawan dalam apa yang mereka lakukan (Humphries, 2005). Karyawan akan selalu 

puas ketika mereka merasakan lingkungan terdekatnya; baik sensasi fisik maupun keadaan 

emosional bersesuaian dengan kewajiban mereka (Farh, 2012) dan seberapa baik karyawan 

terhubung dengan lingkungan tempat kerja langsung organisasi mereka, mempengaruhi 

tingkat kesalahan tingkat, efisiensi dan inovasi, kolaborasi dengan karyawan lain, 

ketidakhadiran dan, akhirnya retensi mereka (Leblebici, 2012). 
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Karyawan adalah asset yang paling berharga untuk untuk organisasi apapun. Para 

pemimpin sering berfikir dapat memotivasi karyawannya tetapi itu adalah kesalahpahaman. 

Motivasi terjadi karena proses internal yang ada dalam diri setiap orang. Pimpinan dapat 

memberikan motivasi pada kondisi kerja kepada karyawan tetapi pimpinan tidak dapat 

memaksa karyawan untuk termotivasi karena setiap orang dalam menimbulkan motivasi 

mempunyai sesuatu hal yang rumit dan sulit diatur. Faktor-Faktor yang memotivasi setiap 

karyawan akan berbeda-beda tergantung dari latarbelakang yang dimiliki. Jika pimpinan 

mampu memahami faktor-faktor yang menjadi motivasi setiap karyawan maka akan dapat 

menciptkanaa lingkungan kerja yang baik dimana karyawan dapat memotivasi dirinya 

sendiri. Upaya yang dilakukan untuk mengembangkan tenaga kerja yang termotivasi adalah 

dalam rangka meningkatkan produktivitas. Sehingga karyawan yang bekerja mampu 

termotivasi dengan baik dan kuat maka akan membuat karyawan produktivifitasnya 

meningkat serta menimbulkan kinerja karyawan yang meningkat juga. Menurut Nadeem 

et.all (2014) yang berpendapat bahwa aset yang paling berharga dan mudah berubah dari 

institusi mana pun adalah tenaga kerja yang termotivasi dan stabil yang kompeten, 

berdedikasi dan produktif. Karyawan sendiri merasa menjadi kontributor yang efektif dan 

dengan demikian akan lebih puas dengan pekerjaan mereka karena merasa dihargai dalam 

perusahaan sehingga juga memiliki motivasi dalam meningkatkan pekerjaannya tersebut.  

Hasil penjelasan diatas, peneliti mengambil judul “Pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan 

kerja, dan motivasi terhadap kinerja karyawan studi kasus pada kantor Kecamatan Bendosari, 

Kab. Sukoharjo”. 

 

2. METODE 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah data primer, yaitu data yang dperoleh dari hasil penyebaran kuesioner langsung 

kepada responden. Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh gaya 

kepemimpinanan, lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian 

ini dilakukan di kantor Kecamatan Bendosari Kabupaten Sukoharjo. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan yang ada dikantor Kecamatan Bedosari Kabupaten 

Sukoharjo yang berjumlah 40 karyawan. Teknik sampling dalam penelitian adalah 

menggunakan Total Sampling. Sehingga sampel dalam penelitian ini berjumlah 40 

responden. Teknik analisa data dalam penelitian ini adalah analisa diskriptif, pengujian 

instrumen data, pengujian asumsi klasik serta penentuan hipotesisnyamenggunakana analisa 

regresi linier berganda. 
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3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Diskripsi Karakteristik Responden 

Tabel 1. Diskripsi Berdasarkan Usia 

Kategori Usia (Thn) Frekuensi Percent 

29 – 38 16 40% 

39 – 48 14 35% 

> 49 10 25% 

Total 40 100% 

 

Hasi yang ditunjukkan Tabel 1 adalah dengan berdasarkan usia terdapat 3 kategori 

pengelompokan pada jumlah keseluruhan responden dan responden yang paling banyak dari 

segi usia dengan usia 29 tahun – 38 tahun sebanyak 40%, 39 tahun – 48 tahun sebanyak 35% 

dan usia > 49 tahun sebanyak 25%. Sehingga secara keseluruhan pada karyawan kecamantan 

bendosari Sukoharjo paling banyak karyawannya usianya 29 tahun – 38 tahun sebanyak 40%. 

Tabel 2. Diskripsi Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Percent 

Laki-laki 25 62,5% 

Perempuan 15 37,5% 

Total 40 100% 

 

Hasil analisis Tabel 2 menunjukkan bahwa secara keseluruhan berdasarkan jenis 

kelamin karyawan yang ada di Bendosari, Sukoharjo berjenis kelamin laki-laki sebanyak 

62,5% dan sisanya berjenis kelamin sebanyak 37,5%. Sehingga di karyawan kecamatan 

Bendosari, Sukoharjo secara keseluruhan paling banyak berjenis kelamin laki-laki sebanyak 

62,5%. 

Tabel 3. Diskripsi Berdasarkan Pendidikan Terkahir 

Pendidikan Frekuensi Percent 

SMA 3 7,5% 

D3 7 17,5% 

S1 26 65,% 

S2 4 10% 

Total 40 100% 

 

Hasil yang diperoleh Tabel 3 menunjukkan bahwa pada posisi pendidikan terakhir di 

kecamatan Bendosari Sukoharjo memiliki 4 jenis pendidikan paada karyawan tersebut dan 

dimulai dari yang paling banyak pada pendidikan S1 sebanyak 65%, D3 sebanyak 17,5%, S2 

sebnayk 10%, dan SMA sebanyak 7,5%. Ini menunjukkan bahwa karyawan kecamatan 

Bendosari, Sukoharjo terdapat 4 jenis pendidikan yang melekat pada karyawan secara 
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keselurahn dan dari keempat jenis pendidikan tersebut yang paling banyak berpendidikan S1 

sebanyak 65%. 

Tabel 4. Diskripsi Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja (Thn) Frekuensi Percent 

1 – 10  10 25% 

11 – 20 21 52,5% 

21 – 30 8 20% 

> 31 1 2,5% 

Total 40 100% 

 

Hasil Tabel 4 menunjukkan bahwa berdasarkan masa kerja terdapat 4 pengelompokan 

masa kerja dan urutan paling lama sampai paling rendah adalah antara 11 tahun – 20 tahun 

sebanyak 52,5%; 1 tahun – 10 tahun sebanyak 25%; 21 tahun – 30 tahun sebanyak 20% dan 

> 31 tahun 2,5%. Ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan kecamatan bendosari 

sukoharjo memiliki masa kerja antara 11 tahun – 20 tahun dengan 52,5%. 

3.2 Pengujian Instrumen Data 

Tabel 5. Hasil Validitas Gaya Kepemimpinan (Gk) 

Item Pertanyaan 
Pearson 

Correlation 

R product 

moment 
Keterangan 

Gk1 0,810 0,312 Valid 

Gk2 0,821 0,312 Valid 

Gk3 0,850 0,312 Valid 

Gk4 0,841 0,312 Valid 

Gk5 0,840 0,312 Valid 

 

Berdasarkan hasil Tabel 5 menunjukkan bahwa nilai correlation pearson yang dihasilkan 

gaya kepemimpinan dibandingkan dengan nilai R product moment ternyata lebih besar nilai 

correlation pearson dibandingkan nilai R product moment sehingga item pertanyaan yang 

digunakan dinyatakan valid. 

Tabel 6. Hasil Validitas Lingkungan Kerja (Lk) 

Item Pertanyaan 
Pearson 

Correlation 

R product 

moment 
Keterangan 

Lk1 0,755 0,312 Valid 

Lk2 0,762 0,312 Valid 

Lk3 0,850 0,312 Valid 

Lk4 0,769 0,312 Valid 

Lk5 0,648 0,312 Valid 

 

Berdasarkan hasil Tabel 6 menunjukkan bahwa nilai correlation pearson yang 

dihasilkan lingkungan kerja dibandingkan dengan nilai R product moment ternyata lebih 

besar nilai correlation pearson dibandingkan nilai R product moment sehingga item 

pertanyaan yang digunakan dinyatakan valid. 
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Tabel 7. Hasil Validitas Motivasi Kerja (Mk) 

Item Pertanyaan 
Pearson 

Correlation 

R product 

moment 
Keterangan 

Mk1 0,414 0,312 Valid 

Mk2 0,767 0,312 Valid 

Mk3 0,721 0,312 Valid 

Mk4 0,774 0,312 Valid 

Mk5 0,587 0,312 Valid 

Mk6 0,451 0,312 Valid 

Mk7 0,734 0,312 Valid 

Mk8 0,694 0,312 Valid 

 

Berdasarkan hasil Tabel 7 menunjukkan bahwa nilai correlation pearson yang 

dihasilkan motivasi kerja dibandingkan dengan nilai R product moment ternyata lebih besar 

nilai correlation pearson dibandingkan nilai R product moment sehingga item pertanyaan 

yang digunakan dinyatakan valid. 

Tabel 8. Hasil Validitas Kinerja Karyawan (Kk) 

Item Pertanyaan 
Pearson 

Correlation 

R product 

moment 
Keterangan 

Kk1 0,339 0,312 Valid 

Kk2 0,451 0,312 Valid 

Kk3 0,759 0,312 Valid 

Kk4 0,469 0,312 Valid 

Kk5 0,647 0,312 Valid 

Kk6 0,507 0,312 Valid 

Kk6 0,748 0,312 Valid 

 

Berdasarkan hasil Tabel 8 menunjukkan bahwa nilai correlation pearson yang 

dihasilkan kinerja karyawan dibandingkan dengan nilai R product moment ternyata lebih 

besar nilai correlation pearson dibandingkan nilai R product moment sehingga item 

pertanyaan yang digunakan dinyatakan valid. 

Tabel 9. Hasil Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach 

Alpha 
R kritis Keterangan 

Gaya 

Kepemimpinan 
0,889 0,6 Reliebel 

Lingkungan Kerja 0,812 0,6 Reliebel 

Motivasi Kerja 0,807 0,6 Reliebel 

Kinerja Karyawan 0,650 0,6 Reliebel 

 

Hasil Tabel 9 menunjukkan bahwa nilai gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, 

motivasi kerja, dan kinerja karyawan memiliki cornbach’s alpha lebih besar daripada 0,6 

maka dapat dinyatakan semua variabel yang diteliti dinyatakan reliebel. 
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3.3 Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 10. Hasil Analisis Regresi 

Variabel Koefisien ß T Sig. Keterangan 

Konstan 5,775    

Gaya Kepemimpinan 0,195 2,448 0,019 Signifikan 

Lingkungan Kerja 0,213 2,247 0,031 Signifikan 

Motivasi Kerja 0,407 5,375 0,000 Signifikan 

F   21,334   

Sig  0,000  Signifikan 

R  0,800   

R Square  0,640   

 

Analisis regresi linier berganda menghasikan persamaan regresi yang dapat dibentuk sebagai 

berikut: 

Kk = 5,775 + 0,195 Gk + 0,213 Lk + 0,407 Mk + e 

Intepretasinya adalah: 

Koefisien Konstan bernilai positif sebesar 5,775, menunjukkan bahwa pada saat gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja yang dihadapi karyawan tidak 

diperhatikan atau dalam keadaan nol (0) maka kinerja karyawannya mengalami penguatan 

sebesar 5,775 satuan. 

Koefisien Gaya Kepemimpinan bernilai positif sebesar 0,195 menunjukkan bahwa 

pada saat gaya kepemimpinan yang dilakukan pimpinan berjalan dengan baik atau naik 

sebesar satu satuan maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,195. 

Koefisien Lingkungan Kerja bernilai positif sebesar 0,213 menunjukkan bahwa 

menunjukkan bahwa pada saat lingkungan kerja yang ada di organisasi memiliki peningkatan 

sebesar satu satuan dalam bentuk fisik maupun non fisik maka kinerja karyawan akan 

mengalami peningkatan sebesar 0,213. 

Koefisien Motivasi Kerja bernilai positif sebesar 0,407 menunjukkan bahwa pada saat 

motivasi kerja yang dilakukan karyawan mengalami peningkatan sebesar satu satuan maka 

kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,407. 

3.4 Koefisien Determinan (R
2
) 

Koefisien detrminan merupakan pengujian yang dilakukan untuk mengukur seberapa besar 

kekuatan variabel independen dapat menjelaskan variabel dependen (Gozhali, 2011). Hasil 

analisis menunjukkan bahwa nilai r Square yang dihasilkan sebesar 0,640 (64%) artinya 

bahwa variabel kemampuan gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi kerja 

mampu menjelaskan kinerja karyawan sebesar 64% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel 

independen lain sebesar 36%. 
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3.5 Uji F 

Hasil yang ditunjukkan Tabel 10 menunjukkan bahwa nilai yang dihasilkan F sebesar 21, 334 

dan nilai signifikansinya 0,000. Sesuai syarat yang berlaku dinyatakan bahwa nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05 maaka dapat diketahui secara simultan gaya kepemimpinan, 

lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Sumber daya manusia manusia menjadi sumber paling penting dan memiliki peran 

sentral dalam sebuah organisasi. Sumber daya yang dimaksud adalah karyawan. Setiap 

organisasi akan selalu berusaha untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan secara masimal, 

untuk mencapai tujuan utama tersebut dibutuhkan sumber daya manusia yang mampu bekerja 

dengan baik. Hal ini organisasi harus mampu memberikan kenyaman karyawan di dalam 

organisasi tersebut agar merasa betah di organisasi. Untuk memberikan kenyamanan dalam 

kecamatan bendosari, ada tigal hal yang diperluakan sesuai dengan penelitian ini yaitu gaya 

kempimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja. Ketiga hal ini menjadi sangat penting 

untuk membuat karyawan lebih bersemangat dalam menjalankan tugasnya dan berkaitan erat 

satu sama lainnya. 

Seorang pemimpin yang baik memahami pentingnya karyawan dalam mencapai 

tujuan organisasi, dan memotivasi para untuk mencapai tujuan. Untuk memiliki organisasi 

yang efektif, karyawan dalam organisasi harus terinspirasi untuk berinvestasi diri dalam 

organisasi selain itu karyawan harus dirangsang sehingga mereka bisa lebih efektif. 

Sedangkan pada lingkungan kerja berhubungan dengan mood  karyawan atau tingkat 

emosional karyawan. Jika kondisinya tidak memungkinkan karyawan atau dalam kondisi 

buruk  baik dari sisi fisiknya maupun non fisiknya maka mood karyawan akan menjadi buruk 

sehingga kinerja yang dihasilkan akan mengalami penurunan yang disebabkan 

ketidaknyamanan karyawan dalam bekerja. 

3.6 Uji t 

Uji ini pada dasarnya digunakan untuk melihat secara parsial variabel penjelas berpengaruh 

signifikan atau tidak terhadap variabel dependen (Ghozali, 2011). Hasil analisis yang secara 

ringkas ditunjukkan tabel 4.10 adalah: 

a. Variabel Gaya Kepemimpinan 

Hasil analisis mengungkapkan bahwa nilai t 2,448 dengan nilai signifikansi 0,019 

menunjukkan nilai signifikansi 0,019 < 0,05 maka dinyatakan gaya kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pemimpin mempunyai tanggung jawab yang besar untuk menciptakan 

kondisikondisi yang merangsang anggota agar dapat mencapai tujuan yang ditentukan. 
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Gaya kepemimpinan menjadi cermin kemampuan seseorang dalam mempengaruhi 

individu atau kelompok, serta fleksibel dalam cara pendekatan yang digunakan demi 

meningkatkan kinerja. Untuk mencapai tujuan dari organisasi, karyawan harus 

mengesampingkan tujuan pribadinya atau setidaknya memiliki sebagian tujuan untuk 

mencapai tujuan utama organisasi. Dalam konteks organisasi, sifat kinerja adalah 

ditentukan oleh organisasi itu sendiri. Karyawan merupakan bagian penting dalam 

pencapaian tujuan sebuah organisasi, dan gaya kepemimpinan dapat memberikan 

pengaruh dalam kinerja karyawan. Seorang pemimpin yang baik memahami pentingnya 

karyawan dalam mencapai tujuan organisasi, dan memotivasi para untuk mencapai tujuan. 

Untuk memiliki organisasi yang efektif, karyawan dalam organisasi harus terinspirasi 

untuk berinvestasi diri dalam organisasi selain itu karyawan harus dirangsang sehingga 

mereka bisa lebih efektif. Maka organisasi yang efektif memerlukan kepemimpinan yang 

efektif yang akan menciptkan peningkatan kinerja karyawannya. 

 Berdasarkan hasil analisis didukung juga dengan bukti empiris yang menyatakan 

gaya kepemimpinan mempengaruhi pada kinerja karyawan di Laboratorium Ilmu 

Forensik dari Dinas Kepolisian Afrika Selatan di Amanzimtoti (Khoza, Chetty, dan 

Karodia, 2016). Menurut Veliu, Maxhari, Demiri, dan Jahaj (2017) gaya kepemimpinan 

memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Menurut Edden 

(2015) bahwa tipe kepemimpinan yang dominan dalam perusahaan yang dipelajari adalah 

demokrasi partisipatif, dan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh pada kinerja 

karyawan. 

b. Variabel Lingkungan Kerja 

Hasil analisis mengungkapkan bahwa nilai t 2,247 dengan nilai signifikansi 0,031 

menunjukkan nilai signifikansi 0,031 < 0,05 maka dinyatakan lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja adalah hal yang penting untuk diperhatikan di setiap organisasi. 

Persiapan sistem produk dalam pekerjaan yang baik tidak akan dilakukan secara efektif 

jika tidak mendukung lingkungan kerja yang memuaskan di dalam perusahaan / agen. 

Semua mesin, peralatan kantor yang dipasang dan digunakan di perusahaan / instansi 

tidak akan berarti banyak, jika karyawan tidak dapat bekerja dengan baik karena kondisi 

lingkungan kerja yang tidak memenuhi persyaratan yang ditentukan. lingkungan kerja 

adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja yang dapat mempengaruhi dalam 

pekerjaan termasuk pengaturan pencahayaan, kontrol kebisingan, pengaturan kebersihan 

tempat kerja dan pengaturan keamanan tempat kerja. Lingkungan kerja fisik dapat 
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menghasilkan seseorang untuk menyesuaikan atau tidak sesuai dengan lingkungan tempat 

kerja dan juga dikenal sebagai tempat kerja yang ergonomis. Ada beberapa faktor 

lingkungan kerja fisik yang membantu karyawan untuk melakukan pekerjaan mereka 

lebih efektif dan yang mengarah untuk meningkatkan kepuasan kerja mereka, seperti 

penerangan, konfigurasi lantai, tata letak kantor dan juga tata letak furnitur 

c. Variabel Motivasi Kerja 

Hasil analisis mengungkapkan bahwa nilai t 5,375 dengan nilai signifikansi 0,000 

menunjukkan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 maka dinyatakan motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan secara masimal, untuk mencapai tujuan utama tersebut dibutuhkan sumber 

daya manusia yang mampu bekerja dengan baik, namun untuk mendorong agar para dapat 

bekerja dengan baik karyawan perlu di motivasi. Motivasi adalah keadaan dalam pribadi 

seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegaaitan 

tertentu guna mencapai tujuan (Handoko, 2003). Faktor motivasi memiliki hubungan 

langsung dengan kinerjaa individual karyawan. Karena kedudukan dan hubungan kinerja 

individual karyawan dimulai dari peningkatan motivasi kerja. 

Penelitian ini juga dibuktikan dengan bukti empiris menurut Omollo (2015) 

menunjukkan bahwa ada kebutuhan bagi manajer untuk memiliki skema motivasi yang 

komprehensif di semua aspek organisasi karena ini berbanding lurus dengan output dari 

karyawan yang artinya bahwa motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Menurut Ackah (2014) menunjukkan bahwa karyawan yang lebih termotivasi dalam 

pekerjaan mereka lebih puas dengan kinerjanya, dan cenderung tidak meninggalkan 

organisasi, tetapi secara negatif mempengaruhi kinerja jika karyawan tidak termotivasi. 

Menurut Zameer, Ali, Nisar, dan Amir (2014) bahwa motivasi memainkan peran penting 

terhadap kinerja karyawan di industri minuman Pakistan. Menurut Sintya Dewi dan 

Wibawa (2016) motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Menurut 

Nadeem, Ahmad, Abdullah, dan Hamad (2014) menunjukkan pentingnya motivasi 

karyawan pada kinerja. 

 

4. PENUTUP 

Dari hasil penelitian dan pembahasan, didapatkan kesimpulan sebagai berikut: Gaya 

kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di 

Kecamatan Bendosari Sukoharjo. Hasil ini ditunjukkan nilai t hitung 2,448 > t tabel 2,021. 
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Lingkungan Kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di 

Kecamatan Bendosari Sukoharjo. Hasil ini ditunjukkan nilai t hitung 2,247 > t tabel 2,021. 

Motivasi Kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di 

Kecamatan Bendosari Sukoharjo. Hasil ini ditunjukkan nilai t hitung 5,375 > t tabel 2,021. 

Secara Keseluruhan gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini ditunjukkan nilai f hitung 21,334 > t tabel 

2,81. 
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