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PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, LINGKUNGAN KERJA DAN 

PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

 (Studi Pada Karyawan Dinas Perdagangan, Tenaga Kerja, Koperasi, Usaha 

Kecil Dan Menengah Kabupaten Karanganyar) 

 

Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan 

lingkungan kerja, ,pengembangan karir terhadap kinerja karyawan Dinas 

Perdagangan, Tenaga Kerja, Koperasi, Usaha Kecil Dan Menengah Kabupaten 

Karanganyar. Hasil penelitian ini diharapkan mampu menjadi pedoman bagi 

pimpinan dalam menentukan faktor-faktor yang dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dan mengunakan data primer, 

dengan populasi seluruh karyawan yang ada di Dinas Perdagangan, Tenaga Kerja, 

Koperasi Usaha Kecil Dan Menengah karanganyar. Sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini sebanyak 110 Karyawan cara pengambilan sampel 

mengunakan sampel jenuh. Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini 

dengan melakukan uji instrumen (uji validitas dan reliabilitas), uji asumsi klasik 

(uji normalitas, multikolinearitas dan heteroskedastisitas), regresi linier berganda, 

uji t, uji f dan determinasi. Kesimpulan dari penelitian ini adalah gaya 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, dan pengembangan 

karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.  

 

Kata Kunci: gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan pengembangan karir 

    

Abstract  

 

This study aims to determine the effect of the work environment, leadership style, 

career development on the performance of the employees of the Department of 

Trade, Labor, Cooperatives, Small and Medium Enterprises in Karanganyar 

Regency. The results of this study are expected to be a guide for leaders in 

determining the factors that can improve employee performance. This type of 

research is quantitative and uses primary data, with a population of all employees 

in the Department of Trade, Manpower, Small and Medium Enterprise 

Cooperatives in Karanganyar. The sample used in this study were 110 employees. 

The sampling method used was a saturated sample. Analysis of the data used in 

this study by performing instrument tests (test validity and reliability), classical 

assumption test (test for normality, multicollinearity and heteroscedasticity), 

multiple linear regression, t test, f test and determination. The conclusion of this 

study is that leadership style has a positive and significant effect on performance, 

work environment has a positive and significant effect on performance, and career 

development has a positive and significant effect on performance. 

 

Keywords: leadership style, work environment and career development 
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1. PENDAHULUAN 

Di era globalisasi saat ini sumber daya manusia merupakan kunci pokok serta 

menjadi peran utama dalam setiap perancagan maupun kegiatan yang dilakukan 

oleh organisasi.  Tujuan utama dari manajemen sumber daya manusia adalah 

untuk meningkatkan kontribusi terhadap organisasi dalam rangka mencapai 

produktivitas organisasi yang bersangkutan (Almasri, 2016). Selain tujuan di atas 

tugas dari sumber daya manusia adalah mengelola unsur-unsur manusia dengan 

segala potensi yang dimiliki sehingga dapat diperoleh yang dapat mencapai tujuan 

organisasi (Inbar et al., 2018).  

Pengelolaan sumber daya manusia yang baik merupakan jaminan 

kelangsungan suatu organisasi, jika sumber daya manusia baik maka organisasi 

tersebut bisa mencapai tujuan dengan baik juga.  Manajemen Sumber daya 

manusia merupakan aset penting bagi organisas serta diperlukan untuk 

meningkatkan efektivitas sumber daya manusia dalam sebuah organisasi 

(Nurhayati, Eti., 2018). Organisasi memerlukan beberapa faktor penunjang agar 

mencapai tujuan berjalan baik dan efektif. Marlikan et al., (2018) mengemukakan 

bahwa kinerja karyawan merupakan persoalan krusial dalam hubungan antara 

sesama individu pada suatu organisasi. Kinerja merupakan perilaku manusia 

dalam suatu organisasi yang memenuhi standar perilaku yang ditetapkan untuk 

mencapai hasil yang diinginkan.  

Kinerja karyawan adalah hasil  kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan (Mangkunegaran.,2019). Kinerja menjadi salah satu 

permasalahan yang sering terjadi didalam sebuah organisasi, juga dapat 

mempengaruhi baik atau buruknya kondisi sebuah organisasi. kinerja karyawan 

dipengarui oleh faktor internal dan eksternal, faktor internal yaitu faktor yang 

berhubungan dengan sifat-sifat seseorang sedangkan faktor eksternal berhubungan 

dengan kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan seperti sikap, perilaku, 

tindakan- tindakan kepada rekan  kerja, bawahan, pemimpin, serta fasilitas  kerja 

dan iklim dalam organisasi (Lewa, 2018).  
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Kinerja dapat dikatakan optimal apabila seorang karyawan bersemangat 

dalam menjalankan tugasnya serta mampu untuk mengeluarkan segala potensi 

yang dimiliki. Jika seorang karyawan dapat mengerjakan pekerjaannya dengan 

efisien dan optimal, hal itu bisa mendorong perusahaan untuk maju dan 

berkembang, kinerja karyawan juga dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor 

kinerja antara lain motivasi, Gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, tingkat stres, 

kondisi fisik pekerjaan, Lingkungan kerja, sistem kompensasi, desain pekerjaan, 

komitmen terhadap organisasi dan aspek-aspek ekonomis, pengembangan karir 

serta keperilakuan lainnya. (Handoko.,2016) 

Berdasarkan faktor-faktor kinerja karyawan diatas. Gaya kepemimpinan 

merupakan salah satu faktor didalamnya. Menurut Thoha, (2017:49) gaya 

kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh seseorang 

pemimpin untuk memengaruhi perilaku orang lain. Pendapat lain menurut 

Kartono (2018:62) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan adalah cara bekerja 

dan bertingkah laku pemimpin dalam membimbing para bawahannya untuk 

berbuat sesuatu. (Hidayat et al., 2019). Menurut Rivai (2016:42) mengatakan gaya 

kepemimpinan merupakan sekumpulan ciri yang dimiliki pemimpin untuk 

mempengaruhi bawahannya agar apa yang menjadi tujuan organisasi dapat 

tercapai Maka dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan merupakan suatu hal 

sangat penting karena gaya kepemimpinan yang baik dan tepat bisa 

mamaksimalkan kinerja karyawan guna menyelesaikan tugas-tugas serta 

mencapai tujuan maka dari itu gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja 

yang maksimal.  

Faktor lain selain gaya kepemimpinan dalam mendukung kinerja 

karyawan yaitu lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat berpengaruh bagi 

kinerja karyawan (Edasa & Putra, 2014). Meskipun ada beberapa faktor lain 

mengenai kinerja karyawan akan tetapi lingkungan keja pengaruh langsung 

terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya Lingkungan Kerja yang tidak memadai 

akan dapat menurunkan kinerja untuk bekerja secara optimal. Menurut 

Sudarmayanti, (2011) lingkungan  kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan 

bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode 
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kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorang mapupun sebagai 

kelompok sedangkan menurut Siahaan & Bahri, (2019) Lingkungan  kerja adalah 

keseluruhan sarana dan prasarana  kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang 

melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.  Pendapat lain 

mengemukakan bahwa lingkungan kerja menyangkut tempat kerja, tata letak 

peralatan, ruangan kerja, cahaya, ventilasi atau sirkulasi udara, alat penjaga 

keselamatan dan kesehatan kerja Simanjuntak (2011). Jadi dapat dimpulkan 

bahwa lingkungan kerja penunjang segala aspek mulai dari sarana dan prasarana 

hingga pembetukan karakter seorang, jika lingkungan kerja yang baik maka 

kinerja karyawan akan optimal  

Selain kedua tersebut ada juga faktor lain yang tidak kalah penting yang 

dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan yaitu pengembangan karir. 

Mangkunegaran (2013:77) berpendapat bahwa pengembangan karir adalah 

aktifitas kepegawaian yang membantu karyawan-karyawan merencanakan karir 

masa depan mereka diperusahaan agar perusahaan dan karyawan yang 

bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum. Sedangkan pendapat 

lain karir menurut Rivai dan Sagala, (2014:45) adalah proses peningkatan 

kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karier yang 

dinginkan. Berdasarkan beberapa definisi di atas maka dapat dismpulkan bahwa 

pengembangan karir aktivitas yang membantu pegwai merencanakan masa depan 

karir di organisasi. Maka dari itu organisasi perlu mengelola karir dan 

mengembangkan dengan baik agar kinerja pegawai tetap terjaga dan mampu 

mendorong pegawai untuk tetap selalu melakukan hal yang tebaik dan 

menghindari frustasi kerja yang berkaitan dengan penurunan kinerja organisasi 

Berdasarkan penjelasan beberapa definisi serta faktor kinerja sebai 

penjelas beberapa pelitian di bawah ini megemukakan bahwa Gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif dalam kinerja. Menurut beberapa peneliti seperti Fuchrudi 

(2020),Batubara, (2020),Shahara. (2021) dinyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif pada kinerja karyawan. Faktor lain yang mempengaruhi 

kinerja yaitu lingkungan kerja menurut Lestary & Harmon,(2018) Nabawi,(2019), 

dan Rahmawati,(2021) lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifkan 
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terhadap kinerja karyawan. Selain kedua faktor tersebut pengembangan karir 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan menurut penelitian seperti Djestawana, 

(2019) , (Manoppo et al., 2021) pengembangan karir berpenguh positif terhadap 

kinerja karyawan.  

Berdasar kan peraturan bupati Karanganyar Nomor 99 Tahun 2016 tentang 

kedudukan, susunan organisasi, tugas, fungsi dan tata  kerja. Dinas Perdagangan 

Tenaga kerja Koperasi, Usaha Kecil dan Menengah (DISDAGNAKERKOP 

UKM). Pasal 2 disebutkan bahwa dinas perdagangan, tenaga kerja, koperasi usaha 

kecil dan menengah merupakan unsur pelaksana urusan pemerintahan bidang 

perdagangan tenaga kerja koperasi usaha kecil dan menengah serta transmigrasi. 

Dinas perdagangan, tenaga kerja, koperasi, usaha kecil dan menengah dipimpin 

oleh kepala dinas yang berkedudukan di bawah dan bertanggung jawab kepada 

bupati melalui sekretaris daerah. Dalam melaksanakan urusan pemerintahan dan 

tugas pembantu dengan perangkat daerah provinsi bersifat koordinatif dan 

fungsional untuk mensinkronkan pelaksanaan tugas dan fungsi masing-masing. 

Selain itu visi dari DISDAGNAKERKOP UKM adalah terwujudnya kabupaten 

karanganyar sebagai daerah industri, niaga dengan ditunjang koperasi dan usaha 

mikro kecil dan menengah (UMKM) yang tangguh serta terwujudnya tenaga  

kerja dan calon transmigran yang kompetitif serta meningkatnya kesejahteraan 

masyarakat .Dalam perusahaan terdapai tiga jenis karyawan yaitu, outsourcing, 

karyawan kontrak dan karyawan tetap. 

Dari deskripsi diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

DISDAGNAKERKOP UKM membutuhkan karyawan yang mampu untuk 

mencapai tujuan organisasi serta memberikan pelayanan terhadap seluruh 

masyarakat. Tentunya pemimpin organisasi perlu mengetahui tentang faktor –

faktir penunjang kinerja seperti gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, 

pengembangan karir. Dengan mengetahui beberapa aspek-aspek tersebut maka 

akan berdampak positif pada kinerja setiap individu yang sehingga menghasilkan 

kinerja terbaik.  Berdasarkan latar belakang diatas, maka penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian tentang “Pengaruh  Gaya Kepemimpinan, Lingkungan 
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Kerja Dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 

(Disdagnakerkop Ukm Karanganyar)” 

 

2. METODE 

Jenis penelitian kuantitatif. Populasinya adalah 110 karyawan Disdagnakerkop 

UKM kabupaten Karanganyar dan semuanya digunakan sebagai sampel. Variabel 

yang diteliti meliputi kinerja karyawan, gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, 

dan pengembangan karir. Data yang digunakan adalah data primer yang diperoleh 

dengan penyebaran kuesioner. Teknik pengumpulan data dengan metode skor atau 

Skala Likert. Metode analisis data yang digunakan meliputi uji instrumen (uji 

validitas, uji reliabilitas), uji asumsi klasik (uji normalitas, uji multikolinearitas, 

uji heteroskedastisitas), uji hipotesis (regresi linier berganda, uji t, uji F, uji 

koefisien determinasi (R
2
)). 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Deskripsi Data Penelitian 

Tabel 1. Karateristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin  Jumlah Prosentase (%) 

Laki-laki 

Wanita 

62 

48 

56,36 

43,64 

Total 110 100 

Sumber: Data diolah  

Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa responden yang sebagian besar 

berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 62 orang (56,36%) sedangkan wanita 

sebanyak 48 orang (43,64%).  

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah  Responden Persentase (%) 

20 tahun s/d 30 tahun 40 36,36 

31 tahun s/d 40 tahun 54 49,09 

> 40 tahun 16 14,55 

Jumlah 110 100 

Sumber : Data diolah, 2021 
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Berdasarkan tabel 2 diketahui responden sebagian besar berusia 20 tahun s/d 

30 tahun sebanyak 54 orang (49,09%), 31 tahun s/d 40 tahun sebanyak 16 orang 

(14,55%) dan karyawan berusia < 40 tahun sebanyak 16 orang (14,55%). 

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Pendidikan Jumlah  Responden Persentase (%) 

SMA 16 14,55 

D3 20 18,18 

S1 60 54,55 

S2 14 12,73 

Jumlah 110 100 

Sumber : Data primer diolah, 2021 

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa sebanyak 16 responden 

(14,55%) merupakan tamatan SMA, sebanyak 20 responden (18,18%) karyawan 

yang lulus Diploma, sebanyak 60 responden (54,55%) karyawan yang lulus S1 dan 

lulusan S2 sebanyak 14 responden (12,73%). 

3.2 Hasil Analisis 

Tabel 4.Validitas Instrumen  Variabel Gaya Kepemimpinan 

No Item rhitung rtabel Keterangan 

 1 0,796 0,187 Valid 

 2 0,761 0,187 Valid 

 3 0,797 0,187 Valid 

 4 0,769 0,187 Valid 

 5 0,748 0,187 Valid 

 6 0,788 0,187 Valid 

 7 0,821 0,187 Valid 

 8 0,852 0,187 Valid 

 9 0,772 0,187 Valid 

 10 0,780 0,187 Valid 

Sumber: Data diolah, 2021 

Berdasar tabel 4 pertanyaan tentang variabel Gaya Kepemimpinan (X1) 

maka dapat disimpulkan bahwa indikator atau pernyataan yang diajukan sudah 

valid, karena setiap indikator atau pernyataan menunjukkan bahwa butir  

pertanyaan adalah valid, karena rhitung > r tabel. (Sagita Novyanti, 2015) 

Tabel 5.validitas instrumen Lingkungan Kerja 

No Item rhitung rtabel Keterangan 

 1 0,893 0,187 Valid 

 2 0,745 0,187 Valid 

 3 0,830 0,187 Valid 

 4 0,687 0,187 Valid 
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 5 0,494 0,187 Valid 

 6 0,861 0,187 Valid 

 7 0,896 0,187 Valid 

 8 0,795 0,187 Valid 

 9 0,605 0,187 Valid 

 10 0,911 0,187 Valid 

Sumber: Data diolah, 2021  

Dari tabel 5 di atas maka dapat dikatakan bahwa butir pertanyaan yang 

diajukan sudah valid, karena setiap indikator atau pernyataan menunjukkan 

tentang variabel Lingkungan Kerja (X2) adalah valid, karena rhitung > r tabel. (Sagita 

Novyanti, 2015) 

Tabel 6.Validitas Instrumen pengembangan karir 

No Item rhitung rtabel Keterangan 

1 0,681 0,187 Valid 

2 0,772 0,187 Valid 

3 0,723 0,187 Valid 

4 0,699 0,187 Valid 

5 0,688 0,187 Valid 

6 0,693 0,187 Valid 

7 0,799 0,187 Valid 

8 0,801 0,187 Valid 

9 0,669 0,187 Valid 

10 0,742 0,187 Valid 

 Sumber: Data diolah, 2021 

Tabel 6 pertanyaan tentang variabel Pengembangan karir (X3) 

menunjukkan bahwa butir pertanyaan yang diajukan sudah valid, karena setiap 

indikator atau pernyataan menunjukkan tentang variable pengembangan karir 

(X3). adalah valid, karena rhitung > r tabel. (Sagita Novyanti, 2015) 

Tabel 7.Validitas Instrumen Kinerja karyawan 

No Item rhitung rtabel Keterangan 

1 0,682 0,187 Valid 

2 0,743 0,187 Valid 

3 0,772 0,187 Valid 

4 0,706 0,187 Valid 

5 0,695 0,187 Valid 

6 0,791 0,187 Valid 

7 0,767 0,187 Valid 

8 0,750 0,187 Valid 

9 0,598 0,187 Valid 

10 0,520 0,187 Valid 

Sumber: Data diolah, 2021  
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Dari tabel 7 di atas maka dapat dikatakan bahwa butir pertanyaan yang 

diajukan sudah valid, karena setiap indikator atau pernyataan menunjukkan 

tentang variabel Kinerja karyawan (Y) adalah valid, karena rhitung > r tabel. (Sagita 

Novyanti, 2015) 

Tabel 8. Hasil Reliabilitas 

Variabel Cronbah Alpha rtabel Keterangan 

Gaya Kepemimpinan (X1) 0,930 0,60 Realibel 

Lingkungan Kerja (X2) 0,929 0,60 Realibel 

Pengembangan karir (X3) 0,899 0,60 Realibel 

Kinerja karyawan (Y) 0,884 0,60 Realibel 

Sumber: Data diolah, 2021 

Hasil uji reliabilitas untuk kuesioner menunjukan bahwa koefisien 

reliabilitas (Alpha Cronbach) pada masing-masing variabel nilainya lebih besar 

dari 0,60. Artinya untuk semua pertanyaan dapat diandalkan/reliabel. 

Tabel 9. Hasil Pengujian Normalitas 

 Variabel Kolmogrov-Smirnof p-value Keterangan 

Undstadardized residual 0,277 P > 0,05 Normal   

Sumber: data primer diolah penulis, 2021 

Dari basil perhitungan uji Kolmogorov-Smirov dapat diketahui bahwa p-

value dari Undstadardized residual sebesar 0,277 ternyata lebih besar dari α 

(0,05), sehingga keseluruhan data tersebut dinyatakan memiliki distribusi normal 

atau memiliki sebaran data yang normal. 

Tabel 10. Hasil Pengujian Multikolinieritas 

No Variabel Tolerance VIF α Keterangan 

1 Gaya kepemimpinan  0,485 2,062 10 Tidak terjadi multikolinieritas 

2 Lingkungan Kerja 0,476 2,102 10 Tidak terjadi multikolinieritas   

3 Pengembangan karir 0,961 1,041 10 Tidak terjadi multikolinieritas   

Sumber: Data diolah SPSS Versi 21.00 

Berdasarkan pada tabel 10 menunjukkan bahwa masing-masing variabel 

mempunyai nilai VIF < 10 dan mempunyai nilai tolerance > 0,10. Dengan 

demikian dapat dinyatakan juga model regresi ini tidak terdapat multikolinearitas 

Tabel 11. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Variabel taraf signifikansi P-value Kesimpulan 

Gaya kepemimpinan  0,05 0,837 Bebas Heteroskedastisitas 

Lingkungan Kerja 0,05   0,110 Bebas Heteroskedastisitas 

Pengembangan karir 0,05   0,723 Bebas Heteroskedastisitas 

Sumber: Data diolah SPSS Versi 21.00 
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Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai probabilitas > 0,05 berarti 

bebas dari heteroskedastisitas. 

Tabel 12. Rekapitulasi Regresi Linier Berganda 

Variabel β thitung Sig. 

(Constant) 12,932   

Gaya Kepemimpinan 0,361 4,441 0,000 

Lingkungan Kerja 0,292 3,744 0,000 

Pengembangan karir 0,127 1,983 0,048 

Sumber: Data diolah, 2021 

Berdasarkan hasil perhitungan program komputer SPSS versi 21.00 

diperoleh hasil sebagai berikut:  

Y = 12,932 + 0,361 X1 + 0,292 X2 + 0,127 X3+ e 

Berdasarkan persamaan regresi di atas, maka interpretasi dari koefisien 

masing-masing variabel sebagai berikut: (1) a = Konstanta sebesar 12,932 

menyatakan bahwa jika variabel Lingkungan Kerja, variabel Gaya Kepemimpinan 

dan variabel Pengembangan karir dianggap 0 maka Kinerja karyawan 

Disdagnakerkop UKM Karanganyar akan mendapat nilai positif sebesar 12,932. (2) b1 

= Nilai koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan (X1) adalah sebesar 0,361 

yang berarti jika variabel bebas yang lain dianggap tetap dan gaya kepemimpinan 

meningkat satu - satuan maka akan menyebabkan kenaikan terhadap kinerja 

karyawan sebesar 0,393 satuan. (3) b2 = Nilai koefisien regresi variabel 

lingkungan kerja (X2) adalah sebesar 0,292 yang berarti jika variabel bebas yang 

lain dianggap tetap dan lingkungan kerja meningkat satu-satuan maka akan 

menyebabkan kenaikan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,292 satuan. (4) b3 = 

Nilai koefisien regresi variabel penegembangan karir (X3) adalah sebesar 0,127 

yang berarti jika variabel bebas yang lain dianggap tetap dan gaya kepemimpinan 

meningkat satu - satuan maka akan menyebabkan kenaikan terhadap kinerja 

karyawan sebesar 0,127 satuan 

Tabel 13. Uji t 

Keterangan thitung ttabel Sig. Keterangan 

Gaya Kepemimpinan 4,441 1,983 0,000 H1 diterima 

Lingkungan Kerja 3,744 1,983 0,000 H2 diterima 

Pengembangan karir 2,003 1,983 0,048 H3 diterima 

Sumber: Data diolah, 2021 
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Uji t yang berkaitan dengan Gaya Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja 

karyawan (Y). Dari hasil perhitungan komputer SPSS versi 21.00 dapat diperoleh 

thitung sebesar 4,441. Sehingga thitung = 4,441> ttabel = 1,983, dengan dengan tingkat 

signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak, hal ini berarti ada 

pengaruh yang signifikan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja karyawan.  

Uji t yang berkaitan dengan Lingkungan kerja (X2) terhadap Kinerja 

karyawan (Y). Dari hasil perhitungan komputer SPSS versi 21.00 dapat diperoleh 

thitung sebesar 3,744. Sehingga thitung = 3,744 > ttabel = 1,983, dengan dengan tingkat 

signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak hal ini berarti ada pengaruh 

yang signifikan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja karyawan.  

Uji t yang berkaitan dengan Pengembangan karir (X3) terhadap Kinerja 

karyawan (Y). Dari hasil perhitungan komputer SPSS versi 21.00 dapat diperoleh 

thitung sebesar 2,003. Sehingga thitung = 2,003 > ttabel = 1,983, dengan dengan tingkat 

signifikan 0,048 lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak hal ini berarti ada pengaruh 

yang signifikan Pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. 

Tabel 14. Uji F 

Fhitung Ftabel Sig. 

44,043 2,690 0,000 

Sumber: Data diolah, 2021 

Hasil analisis data yang dilakukan dengan SPSS, dapat diketahui Fhitung 

sebesar 44,043. maka dapat disimpulkan bahwa nilai Fhitung > Ftabel (44,043>2,690) 

dan nilai sig 0,000 lebih kecil dari 0,05 Artinya terdapat pengaruh dari gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja dan pengembangan karir mempengaruhi Kinerja 

karyawan Karyawan di Disdagnakerkop UKM Karanganyar secara simultan. 

Tabel 15. Koefisien Determinasi (R2) 

R
2 

Keterangan 

0,555  Persentase pengaruh 55,5% 

Sumber: Data diolah, 2021 

Dari hasil perhitungan diperoleh nilai koefisien determinasi (R
2
) sebesar 

0,555, hal ini berarti bahwa variabel independen dalam model (Gaya 

Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Pengembangan karir) menjelaskan variasi 
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Kinerja karyawan Karyawan di Disdagnakerkop UKM Karanganyar sebesar 

55,5% dan 44,5% dijelaskan oleh faktor atau variabel lain di luar model. 

3.3 Pembahasan  

1) Pengaruh Gaya kepemimpinan Terhadap Kinerja karyawan 

Berdasarkan hasil analisis, variable Gaya kepemimpinan menunjukkan  nilai thitung 

(4,441) lebih besar dari pada ttabel (1,983) atau dilihat dari nilai signifikasi 0,000 < 

 = 0,05 oleh karena itu, Ho di tolak, Ini menunjukkan bahwa hipotesis pertama 

terbukti artinya. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja karyawan 

Menurut Rivai (2016:42) mengatakan gaya kepemimpinan merupakan 

sekumpulan ciri yang dimiliki pemimpin untuk mempengaruhi bawahannya agar 

apa yang menjadi tujuan organisasi dapat tercapai. Gaya kepemimpinan 

merupakan karakter yang di miliki oleh pemimpin dimana bertujuan untuk 

mengatur bawahanya guna menunjang tujuan organisasi. Hal ini mengindikasikan 

bahwa karyawan DISDAGNAKERKOP UKM karanganyar membutuhkan 

pemimpin yang memberikan pengarahan terhadap usaha-usaha semua pekerja 

dalam mencapai tujuan organisasi. 

Dengan demikian hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh, (Dewi, 2017), (Junaidi & Susanti, 2019), 

(Nasution, 2020), (Abbas et al., 2021) yang menyatakan bahwa Gaya 

kepemimpinan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

2) Pengaruh Lingkungan kerja Terhadap Kinerja karyawan 

Berdasarkan hasil analisis, variable Lingkungan Kerja menunjukkan  nilai thitung 

(3,744 ) lebih besar dari pada ttabel (1,983) atau dilihat dari nilai signifikasi 0,000 < 

 = 0,05 oleh karena itu, Ho di tolak, Ini menunjukkan bahwa hipotesis kedua 

terbukti artinya. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja karyawan. 

Menurut Nitisemit Lestary & Harmon, (2018) mendifinisikan bahwa 

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang 

dapat mempengaruhi pekerja dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 



 

 

13 

Hal ini mengindikasikan bahwa lingkungan kerja yang nyaman akan berdampak 

langsung terhadap karywan terutama dalam penyelesaian tugas-tugas. Karyawan 

akan merasa nyaman dengan kondisi lingkungan yang sesuai dengan dirinya dan 

tidak merasa tergangu. 

Dengan demikian hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yang di lakukan oleh (Lestary & Harmon, 2018),(Studi et al., 2019), 

(Alamsyah & Panday, 2020),(Jantje, 2021) yang menyatakan bahwa lingkungan 

kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

3) Pengaruh Pengembangan karir Terhadap Kinerja karyawan 

Berdasarkan hasil analisis, variable Lingkungan Kerja menunjukkan  nilai thitung 

(2,003) lebih besar dari pada ttabel (1,983) atau dilihat dari nilai signifikasi 0,048 < 

 = 0,05 oleh karena itu, Ho di tolak, Ini menunjukkan bahwa hipotesis ketiga 

terbukti artinya. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja karyawan.  

Menurut Rivai (2009) menyatakan bahwa pengembangan karir berpusat 

pada sekitar kebutuhan yang dihubungkan dengan kegiatan dan minat karyawan 

sehingga karyawan tersebut dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan lebih baik. 

Hal ini mengindikasikan bahwa organisasi perlu melakukan suatu pelatihan guna 

meningkatkan kemampuan kerja demi tercapainya tujuan perusahaan.  

Dengan demikian hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yang di lakukam oleh (Samuel A et al., 2018), (Fauzi & Wakhidah, 

2020), (Khair, 2020), (Abdul fatah, 2021) yang menyatakan bahwa 

pengembangan karir berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

4. PENUTUP 

4.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat 

ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1) Berdasarkan hasil analisa menunjukan bahwa variable Gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan DISDAGNAKERKOP 

kabupaten karanganyar  
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2) Berdasarkan hasil analisa menunjukan bahwa variable Lingkungan kerja 

berpengaruh positif signifian terhadap kinerja karyawan DISDAGNAKERKOP 

kabupaten karanganyar 

3) Berdasarkan hasil analisa menunjukan bahwa variable Pengembangan Karir 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan DISDAGNAKERKOP 

kabupaten karanganyar 

4) Dari perhitungan Fhitung sebesar 44,043 lebih besar dari Ftabel yaitu sebesar 

2,690 maka dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan, lingkungan kerja 

dan pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

5) Dari hasil perhitungan koefisien determinasi (R
2
) di peroleh hasil sebesar 

55,5% hal ini berarti kinerja karyawan di pengaruhi oleh variabel gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja dan pengembangan karir sisanya di 

pengaruhi oleh variabel lain. 

4.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas peneliti memberikan beberapa saran sebagai 

berikut: 

1) Bagi organisasi diharapkan organisasi lebih memperhatikan pengembangan 

karir karyawan untuk menunjang kinerja organisasi. 

2) Bagi Karyawan di DISDAGNAKERKOP UKM kabupaten karanganyar, 

diharapkan dapat menentukan gaya kepemimpinan yang cocok bagi karyawan. 

karyawan untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik dan mengatur 

strategi pengembangan karir yang tepat agar kinerja yang di hasilkan dapat 

optimal.  

3) Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan untuk menganalisis faktor-faktor lain 

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
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