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PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, LINGKUNGAN KERJA, 

MOTIVASI DAN KOMPENSASI TERHADAP  

KINERJA KARYAWAN 

(Studi pada Karyawan PT. PLN (PERSERO) Klaten) 

Abstrak 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, 

lingkungan kerja, motivasi dan kompensasi terhadap kinerja karyawan di PT.PLN 

(PERSERO) Klaten. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang 

berkerja di PT.PLN (PERSERO) Klaten. Teknik pengambilan sampel 

menggunakan metode sampel jenuh dengan jumlah sampel sebanyak 50 

karyawan. Pengumpulan data menggunakan kuisioner yang diberikan pada 

karyawan PT.PLN (PERSERO) Klaten. Metode analisis yang digunakan adalah 

regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

dan kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 

lingkungan kerja dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kata kunci: gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi, kompensasi dan   

kinerja karyawan. 

 

Abstract 

The purpose of this research is to knowing the effect of leadership style, work 

environment, motivation, and compensation towards employee performance of 

PT.PLN (PERSERO) Klaten. Population of this research is all employees that 

work in PT.PLN (PERSERO) Klaten. Sampling technique that used in this 

research is carried out sampling saturated with much 50 employesssampel. Data 

collection is using questionnaires distribution to employees in PT.PLN 

(PERSERO) Klaten. Methods of analysis used is multiple linear regression. The 

result of this research indicate that leadership style and compensation do not have 

effect toward employee performance. While work environment, motivation have 

significant effect toward employee performance. 

Keyword: Leadership style, work environment, motivation, compensation, and 

employee performance 

1. PENDAHULUAN 

Perusahaan merupakan suatu organisasi yang terdiri dari sekumpulan orang 

yang bekerjasama dengan melakukan pekerjaan sesuai dengan yang telah 

direncanakan dengan maksud untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Dalam berorganisasi Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu 

faktor terpenting dalam segala kegiatan organisasi. Sumber Daya Manusia 

(SDM) dapat melakukan pekerjaan dengan baik dan sesuai dengan keahlian 



2 
 

yang dimilikinya sehingga dapat memanfaatkan sumber daya lain yang ada 

dalam suatu perusahaan. Setiap karyawan melakukan pekerjaan yang sesuai 

dengan keahliannya sehingga dapat bekerja dengan baik dan akan 

memperoleh hasil yang maksimal dan dapat mencapai tujuan perusahaan 

sehingga dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

Sumber Daya Manusia adalah salah satu aset yang ada pada perusahaan 

yang berharga dan merupakan faktor utama dalam operasional perusahaan. 

Sumber daya manusia merupakan sumber daya yang penting dalam 

melakukan kinerja yang baik untuk perusahaan apabila tidak ada sumber daya 

manusia yang baik dan kompeten pada suatu perusahaan maka dalam 

perusahaan akan mengalami ketertinggalan diantara perusahaan lain yang 

memiliki sumber daya manusia yang baik dan kompeten (Johannes, et all 

2016). 

Septiani dan Nuridin (2016) keberhasilan organisasi untuk memperoleh 

tujuan yang telah ditetapkan sangat ditentukan pada keberhasilan karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya. Namun dalam kenyataannya, pemanfaatan 

karyawan selaku sumber daya manusia kurang optimal. Hal ini dibuktikan 

dengan masih banyaknya karyawan yang belum melaksanakan tugasnya 

sesuai petunjuk pelaksanaan yang telah ditetapkan. Keadaan ini pada 

akhirnya akan mempengaruhi kualitas kinerja karyawan maupun organisasi 

itu sendiri. Terdapat beberapa hal yang dapat dilakukan perusahaan untuk 

membentuk karyawan yang baik dan berkualitas sesuai dengan kriteria 

perusahaan yaitu memberikan kompensasi, baik kompensasi langsung 

maupun tidak langsung, dan adanya gaya kepemimpinan yang baik akan 

berpengaruh terhadap kepuasan karyawan sehingga dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan (ilmawan, et all 2017). 

Kinerja karyawan adalah perbandingan atau penilaian dari hasil yang 

diperoleh karyawan setelah menyelesaikan pekerjannya dengan standar atau 

ketentuan yang berlaku dalam perusahaan (Akhmad, 2015). Menurut 

Prasetiyo (2014) kinerja karyawan menjadi hal yang perlu diperhatikan 

dengan cukup serius oleh perusahaan karena kinerja  karyawan dengan 
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berbagai aspek yang ada di dalamnya akan memberikan dampak secara 

langsung terhadap kinerja perusahaan secara keseluruhan. Kinerja karyawan 

dalam perusahaan dipengaruhi oleh banyak faktor antara lain, tingkat 

kepuasan yang dirasakan oleh karyawan, gaya kepemimpinan, kompensasi, 

motivasi kerja, semangat kerja dan sebagainya. Sering terjadi kinerja 

karyawan menurun dikarenakan adanya ketidaknyamanan dalam bekerja, 

upah yang minim, kemampuan atau keahlian yang kurang mendukung dan 

juga ketidakpuasan dalam bekerja. Kepuasan kerja karyawan harus 

diperhatikan secara serius oleh setiap perusahaan. 

Kinerja karyawan dapat mempengaruhi terhadap kinerja perusahaan. 

Apabila kinerja karyawan baik maka memberikan dampak yang baik pula 

terhadap kinerja perusahaan sehingga memberikan citra yang baik bagi 

masyarakat hal ini sangat menguntungkan bagi perusahaan. Untuk 

menciptakan kinerja karyawan yang baik dan maksimal bagi perusahaan 

diperlukan struktur kepemimpinan yang baik dan bertugas untuk mengelola, 

mengawasi maupun mengevaluasi kinerja karyawan yang bersangkutan.  

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya 

yaitu gaya kepemimpin. Keberadaan pemimpin dalam perusahaan sangatlah 

penting karena pemimpin memiliki peran yang strategis dalam mencapai 

tujuan perusahaan, serta memiliki pengaruh terhadap orang lain maupun 

kelompok untuk mencapai tujuan. Kepemimpinan merupakan tulang 

punggung pengembangan organisasi karena tanpa kepemimpinan yang baik 

akan sulit untuk mencapai tujuan organisasi (Widodo, 2017). Untuk 

menciptakan kinerja karyawan yang maksimal, dalam perusahaan diperlukan 

struktur pimpinan yang bertugas pokok untuk mengelola dan memimpin 

perusahaan yang bersangkutan. Perilaku dari pemimpin sangat berpengaruh 

terhadap karyawan dan perusahannya. Menurut Prasetiyo (2014) Pemimpin 

harus mampu mengatur dan menciptakan suasana kerja yang kondusif dimana 

suasana kerja yang ada membuat karyawan merasa nyaman dan 

menumbuhkan rasa disiplin untuk menyelesaikan pekerjaan. 
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Lingkungan kerja merupakan faktor lain yang mempengaruhi kinerja 

karyawan lingkungan kerja yang dapat memicu kinerja dari seorang karyawan 

hal tersebut yang dapat mempengaruhi seorang karyawan untuk dapat bekerja 

dengan nyaman atau tidak nyaman (Johannes, et all 2016). Salah satu aspek 

dalam pembangunan adalah terciptanya lingkungan kerja yang kondusif. 

Lingkungan kerja adalah faktor-faktor di luar manusia baik fisik maupun 

nonfisik dalam suatu organisasi (Fachreza, et all 2018). 

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh motivasi kerja karyawan. 

Motivasi merupakan hasil sejumlah proses yang bersifat internal atau 

eksternal bagi seorang individu yang menyebabkan timbulnya sikap antusias 

dalam melaksanakan suatu kegiatan (Fachreza, et all 2018). (Amalia dan 

Fakhri, 2016) Pada dasarnya apabila perusahaan ingin meraih kinerja yang 

optimal sesuai target yang telah ditentukan maka perusahaan harus 

memberikan motivasi pada karyawan. Persoalan dalam memotivasi karyawan 

tidak mudah karena dalam diri karyawan terdapat keinginan, kebutuhan, dan 

harapan yang berbeda antara satu karyawan dengan karyawan lain.  

Kompensasi merupakan faktor lain yang mempengaruhi kinerja 

karyawan. Sudana dan Suputhra (2015) kompensasi merupakan bentuk 

penghargaan atau balas jasa yang diberikan oleh organisasi kepada 

pegawainya baik yang berbentuk finansial maupun barang dan jasa pelayanan 

agar pegawai merasa dihargai dalam bekerja. Dalam memberikan semangat 

untuk meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan perlu memberikan 

kompensasi bisa berupa financial maupun non financial dan harus dihitung 

dan diberikan kepada karyawan sesuai dengan pengorbanan yang telah 

diberikan karyawan kepada perusahaan Kompensasi memiliki arti penting 

karena kompensasi mencerminkan upaya perusahaan dalam mempertahankan 

dan meningkatkan kesejahteraan karyawannya. 

Penelitian Johannes et all (2016), Akhmad (2015), Ilmawan, et all 

(2017), Prasetyo (2016),  menyatakan bahwa gaya kepemimpinan memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun dalam penelitian 

Munparidi (2012) gaya kepemimpinan tidak signifikan sehingga tidak 
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Variabel motivasi juga memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan didukung oleh penelitian 

Fachreza, et all (2018), Amalia dan Fakhri (2016), Rahmayanti(2014), 

Sudana dan Suputhra (2015). Namun dalam penelitian Utomo (2014) dan 

Munparidi (2012) menyatakan bahwa motivasi tidak memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan.  

Hasil dari penelitian sebelumnya membuktikan adanya ketidak 

konsistenan anatara peneliti satu dengan penelitian lain. Penelitian ini 

mengacu pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Johannes, et all 

(2016) dengan judul penelitian Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Kompensasi, 

dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada AJB Bumi Putera 

1912 Cabang Tikala. Perbedaan dengan penelitian sebelumnya terletak pada 

penambahan variabel independen yaitu variabel motivasi yang diadopsi dari 

penelitian Amalia dan Fakhri (2016) serta berbeda pada objek penelitiannya 

yaitu pada PT. PLN(PERSERO) Klaten.   

Berdasarkan latar belakang penelitian tersebut, maka peneliti 

melakukan penelitian dengan mengambil judul “PENGARUH GAYA 

KEPEMIMPINAN, LINGKUNGAN KERJA, MOTIVASI DAN 

KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN (Studi pada 

PT.PLN (PERSERO) Klaten)” 

 

2. METODE 

2.1 Populasi, Sampel, dan Metode Pengambilan Sampel 

Menurut Sugiyono (2012) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulan. Dalam penelitian ini populasinya adalah karyawan yang bekerja 

di PT. PLN (PERSERO) Klaten. 

Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode 

sampel jenuh. Menurut Sugiyono (2012) Sampel Jenuh atau sensus adalah 
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teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai 

sampel. 

2.2 Jenis dan Sumber Data 

Jenis data yang dipakai dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer 

diperoleh dengan menggunakan daftar pertanyaan yang telah terstruktur 

dengan tujuan untuk mengumpulkan informasi dari karyawan pada PT. PLN 

(PERSERO) Klaten. Sumber data dalam penelitian ini adalah skor masing-

masing indikator variabel yang diperoleh dari pengisian kuesioner yang telah 

dibagi kepada pada PT. PLN (PERSERO) Klaten. 

2.3 Definisi Operaional Variabel dan Pengukurannya 

2.3.1 Kinerja Karyawan 

Variabel kinerja karyawan menggunakan instrumen dari penelitian Malthis 

dan Lackson (2002) yang  diukur menggunakan 6 pertanyaan dengan 3 

indikator yaitu kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu.  

Diukur dengan menggunakan skala likert dengan pemberian skor 1 

sampai 5 point. Yang mulai dari 1 sangat tidak setuju, tidak setuju, netral, 

setuju, sangat setuju. 

2.3.2 Gaya Kepemimpinan  

Variabel gaya kepemimpinan menggunakan instrumen dari penelitian Gibson 

et all (2009) yang  diukur menggunakan 12 pertanyaan dengan 4 indikator 

yaitu direktif, suportif, partisipatif, dan orientasi berprestasi. 

Diukur dengan menggunakan skala likert dengan pemberian skor 1 

sampai 5 point. Yang mulai dari 1 sangat tidak setuju, tidak setuju, netral, 

setuju, sangat setuju. 

2.3.3 Lingkungan Kerja 

Variabel lingkungan kerja menggunakan instrumen dari penelitian 

Simanjuntak (2013) yang  diukur menggunakan 6 pertanyaan dengan 4 

indikator yaitu suasana kerja, hubungan dengan rekan kerja, hubungan antara 

pimpinan dan bawahan dan tersedianya fasilitas kerja.  
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Diukur dengan menggunakan skala likert dengan pemberian skor 1 

sampai 5 point. Yang mulai dari 1 sangat tidak setuju, tidak setuju, netral, 

setuju, sangat setuju. 

2.3.4 Motivasi 

Variabel motivasi menggunakan instrument dari penelitian Gibson et all 

(2009) yang diukur menggunakan 12 pertanyaan dengan 3 indikator yaitu 

kebutuhan berprestasi, kabutuhan afiliasi, dan kebutuhan kekuasaan. 

Diukur dengan menggunakan skala likert dengan pemberian skor 1 

sampai 5 point. Yang mulai dari 1 sangat tidak setuju, tidak setuju, netral, 

setuju, sangat setuju. 

2.3.5 Kompensasi 

Variabel kompensasi menggunakan instrument dari penelitian Sedarmayanti 

(2009) yang diukur menggunakan 8 pertanyaan dengan 4 indikator yaitu upah 

dan gaji, insentif, tunjangan dan fasilitas 

Diukur dengan menggunakan skala likert dengan pemberian skor 1 

sampai 5 point. Yang mulai dari 1 sangat tidak setuju, tidak setuju, netral, 

setuju, sangat setuju. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN  

3.1 Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif memberikan deskripsi suatu data yang dilihat dari nilai 

minimum, maksimum, rata-rata (mean), dan standar deviasi.  

Untuk memberikan gambaran analisa statistic deskriptif dalam 

penelitian ini ditunjukkan pada tabel1sebagai berikut: 

Tabel 1. Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maksimum 

GKTOTAL 50 38 60 

LKTOTAL 50 21 30 

    TOTAL 50 40 57 

    TOTAL 50 19 39 

KKTOTAL 50 20 29 

Valid N (listwise) 50 

  Sumber: Data Primer Diolah 2019 
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Berdasarkan tabel 1 dapat diuraikan sebagai berikut: 

Variabel kinerja karyawan memiliki nilai minimum 20 berasal dari 

responden yang bekerja kurang dari 10 tahun. Nilai maksimum 29 berasal 

dari responden yang berjenis kelamin laki-laki. Nilai mean sebesar 24,34 dan 

nilai standar deviasi sebesar 1,8693. Nilai mean yang lebih tinggi dari standar 

deviasi menunjukkan bahwa kinerja karyawan cenderung lebih tinggi. 

Variabel gaya kepemimpinan memiliki nilai minimum 38 berasal dari 

responden yang berjenis kelamin laki-laki. Nilai maksimum 60 berasal dari 

responden yang berusia 28 tahun dan pendidikan terakhirnya D3. Nilai mean 

sebesar 47,24 dan nilai standar deviasi sebesar 4,21155. Nilai mean yang 

lebih tinggi dari standar deviasi menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

cenderung lebih tinggi. 

Variabel lingkungan kerja memiliki nilai minimum 21 berasal dari 

responden yang bernama astuti dan wardiyo. Nilai maksimum 30 berasal dari 

responden yang berjenis kelamin laki-laki. Nilai mean sebesar 25,4 dan nilai 

standar deviasi sebesar 2,37332. Nilai mean yang lebih tinggi dari standar 

deviasi menunjukkan bahwa lingkungan kerja cenderung lebih tinggi. 

Variabel motivasi memiliki nilai minimum 40 berasal dari responden 

yang telah lama bekerja selama 1 hingga 10 tahun. Nilai maksimum 57 

berasal dari responden yang berjenis kelamin perempuan dan pendidikan 

terkahirnya S1. Nilai mean sebesar 45,48 dan nilai standar deviasi sebesar 

4,07701. Nilai mean yang lebih tinggi dari standar deviasi menunjukkan 

bahwa motivasi cenderung lebih tinggi. 

Variabel kompensasi memiliki nilai minimum 19 berasal dari responden 

yang pendidikan terakhirnya S3 dan berusia lebih dari 50 tahun. Nilai 

maksimum 39 berasal dari responden yang berusia diantara 21 hingga 30 

tahun. Nilai mean sebesar 31,54 dan nilai standar deviasi sebesar 3,13121. 

Nilai mean yang lebih tinggi dari standar deviasi menunjukkan bahwa 

kompensasi cenderung lebih tinggi. 
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3.1.1 Uji Kualitas Data 

3.1.1.2 Uji Validitas 

Alat uji ini dilakukan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu kuisioner. 

Suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner mampu untuk 

mengungkapkan sesuatu yang yang akan diukur oleh kuisioner tersebut. 

Teknik yang digunakan adalah pearson correlation. Pengujian untuk uji 

validasi berdasarkan ketentuan nilai jika rhitung lebih besar dari rtabel maka 

pertanyaan atau indikator dalam kuisioner dinyatakan valid.  

3.1.1.3 Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan 

indikator dari variabel. Suatu kuisioner dikatakan reliabel atau handal jika 

jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten dari waktu ke waktu 

(Ghozali, 2011:47). Jika jawaban terhadap indikator-indikator acak, maka 

dapat dikatakan bahwa tidak reliabel. Dalam mengukur reliabilitas dengan uji 

statistic Cronbach Alpha (α) suatu variabel dikatakan reliabel jika 

memberikan nilai Cronbach Alpha (α) >0,60. 

3.1.2 Uji AsumsiKlasik 

3.1.2.1 Uji Normalitas 

Uji Normalitas digunakan untuk menguji apakah variabel independen dan 

variabel dependen keduanya mempunyai distribusi yang normal atau tidak. 

Pengujian dalam penelitian ini menggunakan uji statistic One Sample 

Kolmogorov-Smirnov Test (K-S). Jika nilai probabilitas signifikansi K-S lebih 

besar dari 0,05 maka data yang digunakan dapat dikatakan berdistribusi 

normal (Ghozali, 2011:160). Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat pada 

tabel 2 sebagai berikut: 

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas 

 

Kolmogorov 

Smirnov 
Asymp.Sig Keterangan 

Unstandardized 

Residual 0,122 0,061 

Data Terdistribusi 

Normal 

     Sumber: Data Primer Diolah 2019 
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Berdasarkan tabel 2 diketahui bahwa kolmogorov-smirnov sebesar 

0,122 dan nilai Asymp. Sig0,061> 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa data 

pada model regresi terdistribusi normal.  

3.1.2.2 Uji Multikolinearitas 

Dalam pengujian multikolinearitas tidak terjadi adanya multikolinearitas, 

karena nilai VIF semua variabel kurang dari 10, sedangkan Tolerance Value 

di atas 0,10. 

3.1.2.3 Uji Heteroskedastisitas 

Diketahui bahwa variabel gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi 

dan kompensasi menunjukkan nilai p-value lebih besar dari 0,05, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa variabel gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, 

motivasi dan kompensasi bebas dari masalah heteroskedastisitas. 

3.1.3 Uji Hipotesis 

3.1.3.1 Analisis Linier Berganda 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

analisis regresi linier berganda serta dengan tingkat signifikansi (α) 0,05. 

Analisis ini digunakan untuk menguji adanya pengaruh gaya kepemimpinan, 

lingkungan kerja, motivasi dan kompensasi terhadap kinerja karyawan. Hasil 

uji regesi linier berganda dapat dilihat pada tabel 3 sebagai berikut: 

Tabel 3. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Variabel KoefisienRegresi t-hitung Sig. 

(Constant) 8,586 2,829 0,000 

Gaya 

Kepemimpinan 
0,042 0,602 0,550 

LingkunganKerja 0,304 2.,629 0,012 

Motivasi 0,176 2,434 0,019 

Kompensasi -0,061 -0,545 0,588 

Sumber: Data Primer Diolah 2019 

Berdasarkan tabel 3 merupakan hasil dari regresi linier berganda dan 

dapat dibuatkan persamaan regresi sebagai berikut:  
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KK = 8,586 + 0,042 GK + 0,304 LK + 0,176 M – 0,061 K + e           (1) 

Hasil analisis diatas, dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Konstanta sebesar 8,586 mengindikasikan bahwa variabel independen 

yaitu gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi dan kompensasi 

adalah nol, maka nilai kinerja karyawan adalah sebesar konstanta yaitu 

8,586. 

2. Koefisien variabel gaya kepemimpinan menunjukkan nilai sebesar 0,042. 

Hal ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan gaya kepemimpinan maka 

akan terjadi peningkatan kinerja karyawan. 

3. Koefisien variabel lingkungan kerja menunjukkan nilai sebesar 0,304. Hal 

ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan lingkungan kerja maka akan 

terjadi peningkatan kinerja karyawan. 

4. Koefisien variabel motivasi menunjukkan nilai sebesar 0,176. Hal ini 

menunjukkan bahwa setiap kenaikan motivasi maka akan terjadi 

peningkatan kinerja karyawan. 

5. Koefisien variabel kompensasi menunjukkan nilai sebesar -0,061. Hal ini 

menunjukkan bahwa setiap kenaikan kompensasi maka akan terjadi 

penurunan kinerja karyawan. 

 3.1.4 Uji Koefisien Determinan (R
2
) 

Pengujian uji R
2 

dilakukan untuk mengetahui seberapa besar variabel gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi dan kompensasi mempengaruhi 

kinerja karyawan. Hasil uji Koefisien Determinan (R
2
) dapat dilihat pada 

tabel 4 sebagai berikut: 

Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Determinan (R
2
) 

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .627
a
 .393 .339 1.52004 

a. Predictors: (Constant), KTOTAL, LKTOTAL, GKTOTAL, MTOTAL 

b. Dependent Variable: KKTOTAL 

        Sumber: Data Primer Diolah 2019 
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Berdasarkan tabel 4 nilai R
2 

diperoleh sebesar 0,339 atau 33,9% yang 

berarti variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi dan kompensasi. Sedangkan 

sisanya sebesar 66,1% dapat dijelaskan oleh variabel lain diluar model. 

3.1.5 Uji signifikansi Simultan (Uji F) 

Uji F menunjukkan apakah semua variabel independen yang dimasukkan 

dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama atau terikat. Hasil 

Uji F dapat dilihat pada tabel 5 sebagai berikut: 

Tabel 5 . Hasil Uji F 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 67.246 4 16.812 7.276 .000
b
 

Residual 103.974 45 2.311   

Total 171.220 49    

a. Dependent Variable: KKTOTAL 

b. Predictors: (Constant), KTOTAL, LKTOTAL, GKTOTAL, MTOTAL 

    Sumber: Data Primer Diolah 2019 

Berdasarkan tabel 5 diperoleh nilai Fhitung sebesar 7,276 dengan nilai 

signifikan 0,000 dengan p<0,05 maka model diatas sudah tepat (fit), 

penelitian variabel gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi dan 

kompensasi terhadap kinerja karyawan sudah tepat.  

3.1.6 Uji Signifikan Parameter Individual (Uji t) 

Uji t digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 

independen secara individual dalam menjelaskan variabel dependen. Hasil Uji 

t dapat dilihat pada tabel 6 sebagai berikut: 

Tabel 6. Hasil Uji Signifikan Parameter Individual (Uji t) 

Variabel thitung ttabel Sig Keterangan 

Gaya Kepemimpinan 0,602 1,676 0,550 H1 Ditolak 

Lingkungan Kerja 2,629 1,676 0,012 H2 Diterima 

Motivasi 2,434 1,676 0,019 H3 Diterima 

Kompensasi 0,545 1,676 0,588 H4 Ditolak 

Sumber: Data Primer Diolah 2019 
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Berdasarkan tabel 6 dapat diketahui hasil uji t untuk variabel gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi dan kompensasi terhadap kinerja 

karyawan sehingga dapat dijelaskan: 

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan tabel 6 diperoleh nilai thitung 0,602 dengan sig. 0,550 serta 

ttabel1,676. Sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai 0,550>0,05 maka H1 

ditolak yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan.  

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan tabel 6 diperoleh nilai thitung  2,629 dengan sig. 0,012 sertat 

tabel1,676. Sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai 0,012<0,05 maka H2 

diterima yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan.  

3. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan tabel 6 diperoleh nilai thitung 2,434 dengan sig. 0,019 serta 

ttabel1,676. Sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai 0,019<0,05 maka H3 

diterima yang menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan.  

4. Pengaruh Kompensasi Terhadap KinerjaKaryawan 

Berdasarkan tabel 6 diperoleh nilai thitung 0,545 dengan sig. 0,588 serta 

ttabel1,676. Sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai 0,588>0,05 maka H4 

ditolak yang menunjukkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan.  

3.2 Pembahasan 

3.2.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap KinerjaKaryawan 

Berdasarkan tabel 6 untuk variabel gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan diperoleh nilai thitung 0,602 dengan sig. 0,550 serta ttabel1,676. 

Menurut Ghozali (2011) untuk menentukan HA diterima apabila signifikan α 

< 0,05 dan ditolak apabila signifikan α > 0,05 berdasarkan tabel 6 

menunjukkan 0,550 > 0,05  maka H1 ditolak.  
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Dalam hal ini disebabkan karena pemimpin tidak selalu menjelaskan 

tentang kriteria yang dianggapnya baik maupun buruk, hubungan antara 

pemimpin dengan karyawan tergolong tidak dekat dan pimpinan tidak 

melibatkan para karyawan dalam setiap pengambilan keputusan. Gaya 

kepemimpinan yang diterapkan dianggap oleh sebagian karyawan tidak 

mempengaruhi kinerja karyawan dalam melakukan pekerjaannya. Sehingga 

diperlukan gaya kepemimpinan yang efektif untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. 

Dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini konsisten dengan penelitian dari 

Munparidi (2012). 

3.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan tabel 6 untuk variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan diperoleh nilai thitung 2,629 dengan sig. 0,012 serta ttabel1,676. 

Menurut Ghozali (2011) untuk menentukan HA diterima apabila signifikan α 

< 0,05 dan ditolak apabila signifikan α > 0,05 berdasarkan tabel 6 

menunjukkan 0,012<0,05  maka H2 diterima.  

Dalam hal ini berarti lingkungan kerja yang baik, kondusif dan efektif 

dapat meningkatkan kinerja karyawan. Sehingga dalam bekerja harus 

menciptakan lingkungan yang aman, kondusif dan teratur untuk dapat 

menunjang pekerjaan sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan.  

Dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini konsisten dengan penelitian dari Johannes 

et all (2016), Akhmad (2015), Fachreza et all (2018), Utomo (2014). 

3.2.3 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan tabel 6 untuk variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan diperoleh nilai thitung2,434 dengan sig. 0,019 serta ttabel1,676. 

Menurut Ghozali (2011) untuk menentukan HA diterima apabila signifikan α 

< 0,05 dan ditolak apabila signifikan α > 0,05 berdasarkan tabel 6 

menunjukkan 0,019<0,05  maka H3 diterima.  
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Dalam hal ini berarti motivasi yang diberikan kepada karyawan baik 

dari pimpinan maupun rekan kerja mampu mempengaruhi dan memiliki 

dampak yang positif bagi karyawan dan karyawan yang menerima motivasi 

dapat meningkatkan kinerjanya. Motivasi yang membangun dapat 

meningkatkan kinerja karyawan dan hal ini menguntungkan untuk 

perusahaan.  

Dapat disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini konsisten dengan penelitian dari Fachreza et all 

(2018), Amalia et all (2016), Rahmawati (2014), Sudana dan Supatra (2015). 

3.2.4 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan tabel 4.6 untuk variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan 

diperoleh nilai thitung 0,545 dengan sig. 0,588 serta ttabel 1,676. Menurut 

Ghozali (2011) untuk menentukan HA diterima apabila signifikan α < 0,05 

dan ditolak apabila signifikan α > 0,05 berdasarkan tabel 4.6 menunjukkan 

0,588>0,05  maka H4 ditolak.  

Dalam hal ini disebabkan kompensasi yang diberikan kepada karyawan 

telah sesuai dengan hasil pekerjaan yang diberikan kepada perusahaan dan 

karyawan merasa cukup dengan gaji yang diterima. 

Dapat disimpulkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini konsisten dengan penelitian dari Ilmawan et all 

(2017).  

4.    PENUTUP  

4.1 Simpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk mendapatkan bukti empiris tentang pengaruh 

gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi dan kompensasi terhadap 

kinerja karyawan pada PT.PLN (Persero) Klaten. Berdasarkan hasil penelitian 

yang telah dilakukan dapat disimpulkan sebagai berikut: 

4.1.1 Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT.PLN (Persero) Klaten, sehingga H1 ditolak. 

4.1.2 Lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT.PLN (Persero) Klaten, sehingga H2 diterima. 
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4.1.3 Motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan 

PT.PLN (Persero) Klaten, sehingga H3 diterima. 

4.1.4 Kompensasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT.PLN (Persero) Klaten, sehingga H4 ditolak. 

4.2 Keterbatasan Penelitian 

Dalam penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan yang dialami, dengan 

adanya keterbatasan ini semoga tidak mengurangi manfaat yang ingin dicapai 

dan dapat diatasi oleh peneliti berikutnya. Adapun keterbatasan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

4.2.1 Variabel independen yang digunakan hanya mencakup gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi dan kompensasi namun 

masih banyak faktor-faktor yang dapat mempengaruhi individu untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. 

4.2.2 Sampel yang digunakan dalam penelitian ini hanya 50 responden. 

Keterbatasan responden dapat mengakibatkan hasil penelitian kurang 

optimal. 

4.2.3 Metode pengumpulan data yang digunakan hanya menggunakan 

kuisioner dimana hanya berdasarkan persepsi responden, sehingga 

kemungkinan adanya bias data dalam mengisi kuisioner. 

4.3 Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas penulis memberikan saran sebagai berikut:  

4.3.1 Untuk penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambah jumlah 

variabel independen seperti, budaya organisasi, disiplin kerja dan 

komitmen organisasi yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

yang belum dimasukkan dalam penelitian ini sehingga dapat 

memperluas penelitian selanjutnya. 

4.3.2 Untuk penelitian selanjutnya dapat menambah jumlah sampel agar 

mendapatkan hasil yang lebih baik. 

4.3.3 Untuk penelitian selanjutnya dapat menggunakan selain kuisoner yaitu 

bisa menggunakan wawancara maupun menggunakan dokumen untuk 

menggambarkan keadaan yang sebenarnya.  
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