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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Pada perkembangan sistem teknologi yang bergerak secara dinamis. Dalam 

melakukan kegiatan usaha, sebuah Perusahaan memerlukan berbagai sumber daya untuk 

kelangsungan Perusahaan, seperti modal, mesin, dan material. Perusahaan juga 

memerlukan sumber daya manusia yang memiliki kreativitas yang cocok untuk 

Perusahaan sehingga mencapai sebuah tujuan. Manusia juga memiliki rasa untuk 

mencapai kebutuhannya. Untuk memenuhi kebutuhannya tersebut manusia melakukan 

sesuatu pekerjaan atau bekerja.  

Sumber daya manusia memiliki peran dalam meningkatkan produktivitas perusahaan 

yang bertujuan untuk terus berkembang dan bersaing secara ketat antara peusahaan – 

perusahaan pesaing. Salah satu keadaan yang membuat perusahaan makin berkembang 

dan berhasil dalam persaingan adalah dengan keberhasilan kinerja karyawan, lingkungan 

kerja yang mendukung, gaya kepemimpinan seorang pemimpin perusahaan, dan motivasi 

kerja karyawan baik dari dalam dirinya ataupun dari faktor lainnya. 

Adapun beberapa cara meningkatkan kualitas dan kinerja karyawan perusahaan 

seperti kualitas Pendidikan, melalui pelatihan – pelatihan yang meningkatkan kemampuan 

pekerja, dan pemberian kompensasi yang sesuai dengan kinerja karyawan tersebut. 

Setelah mendapatkan fasilitas tersebut, diharapkan kinerja karyawan dapat meningkat dan 

karyawan memiliki tanggung jawab untuk pekerjaannya sebab semua tenaga kerja sudah 

diberikan fasilitas – fasilitas yang dapat menunjang pekerjaannya serta diharapkan 

karyawan tidak lalai dengan fasilitas yang diberikan. Menurut (Sari et al., 2020) Kinerja 

sumber daya manusia akan meningkat jika kualitasnya juga meningkat dan kinerja 

sumber daya manusia juga akan rendah jika kualitas sumber daya manusianya rendah. 

Organisasi merupakan sebuah koordinasi kesatuan sosial yang menjadi batasan yang 

mampu diidentifikasi atas dasar relatif secara berkelanjutan untuk mencapai sebuah 

tujuan yang sama atau sekelompok tujuan. Organisasi memiliki tujuan yang harus 

memberikan arah yang jelas dan seluruh anggota organisasi juga menyepakati tujuan 

tersebut untuk mencari keuntungan dan memberikan pelayanan yang layak. 
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Peran dari pimpinan sangatlah penting, sebagai salah satu untuk memberikan arahan 

yang jelas dan untuk membina para karyawan agar dapat diarahkan serta karyawan dapat 

meningkatkan kualitasnya agar karyawan tersebut memiliki rasa tanggung jawab akan 

pendiriannya untuk bekerja sehingga dapat mengabdikan tenaganya agar memiliki 

dampak yang baik bagi perusahaan serta memiliki sikap dan akhlak yang dapat 

memberikan penampilan yang baik bagi perusahaan. 

Gaya kepemimpinan atasan mampu mengarahkan jalannya diskusi serta  pembagian 

tugas yang diarahkan pimpinan kepada bawahannya agar pembagian tugas terarah dan 

sistematis. Diskusi dan pembagian tugas tidak dapat berjalan jika tidak ada pimpinan 

karena sebuah perusahaan membutuhkan pimpinan untuk mengarahkannya. Menurut 

(Arianty, 2015:5) Kepemimpinan adalah salah satu bentuk dalam upaya membimbing 

orang lain untuk bekerja dan menjadi pilar dalam mewujudkan tujuan yang sudah 

direncanakan agar dapat mencapai tujuan perusahaan. Sebagian keberhasilan perusahaan 

dapat dicerminkan baik atau buruknya seorang pimpinan yang dapat membimbing 

bawahannya untuk melaksanakan tugas – tugasnya. 

Adapun kontribusi lingkungan kerja yang berdampak bagi kinerja karyawan bisa 

memberikan pengaruh negatif maupun positif. Karyawan membutuhkan lingkungan kerja 

yang nyaman agar dapat memaksimalkan kinerjanya untuk perusahaan. Jika pandangan 

karyawan yang mengidentifikasi lingkungan kerja negatif maka dapat mengganggu minat 

karyawan untuk meningkatkan produktivitas dan juga dapat menyebabkan stres kerja. 

(Sinambela & Lestari, 2021:9). Oleh sebab itu, permasalahan ini harus diperhatikan 

dalam sebuah perusahaan. Lingkungan kerja salah satu tempat untuk mendapatkan 

pekerjaan yang sudah dijanjikan dan telah disetujui sebelumnya (Panjaitan, 2018). 

Lingkungan kerja yang kondusif dimulai dari karyawan itu sendiri dan pimpinan sehingga 

keduanya dapat menciptakan lingkungan kerja yang dapat memberikan dampak baik bagi 

perusahaan. 

Pemberian kompensasi dan motivasi adalah upaya perusahaan untuk mendukung 

kontribusi para karyawan yang telah menciptakan kinerja yang baik bagi perusahaan dan 

untuk mencapai tujuan perusahaan. Kompensasi merupakan semua pendapatan yang 

berbentuk uang, barang lansung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai 

imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan (Hasibuan 2012:118). Program 

kompensasi penting bagi organisasi. Pemberian kompensasi perusahaan terhadap 

karyawan akan mendorong karyawan untuk mengabdi kepada perusahaan dan 
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kompensasi juga dapat menjadi motivasi untuk karyawan dalam bekerja didalam 

perusahaan dengan adanya motivasi kerja pada diri karyawan akan meningkatkan 

keefektivitasan dalam berkerja dan dapat meningkatkan produktivitas perusahaan. 

Para karyawan semangat untuk bekerja bukan suatu fenomena yang tiba-tiba, tetapi 

ada banyak faktor yang mempengaruhi seperti pemberian kompensasi dan motivasi. 

Kontribusi-kontribusi yang dilakukan karyawan untuk perusahaan tersebut merupakan 

Tindakan dari pemberian kompensasi dan motivasi tersebut. Para karyawan memiliki 

motivasi untuk melakukan tanggung jawab mereka atas pekerjaan yang diberikan 

perusahaan dan mereka bekerja adalah sebagai bentuk kasih sayang mereka terhadap 

keluarga dan mendapatkan uang untuk mencukupi kebutuhannya. 

Menurut (Nugraha et al., 2017) Kompensasi yang diberikan meupakan kompensasi 

dalam bentuk finansial dan kompensasi non finansial. Bonus, intensif, asuransi, dan 

tunjangan termasuk kedalam kompensasi finansial. selain mendapatkan kompensasi 

finansial karyawan membutuhkan lingkungan kerja yang kondusif serta fasilitas yang 

memadai untuk membantu pekerjaan karyawan dan karyawan mampu memperlihatkan 

kemampuan mereka serta mendapatkan hasil yang diinginkan perusahaan. 

Menurut (Marwansyah, 2010: 269) menyatakan bahwa kompensasi adalah imbalan 

yang diberikan dari perusahaan untuk karyawan atas kinerja yang telah mereka lakukan 

untuk perusahaan, baik imbalan langsung maupun tidak langsung. Pemberian kompensasi 

juga keseluruhan pendapatan karyawan yang diberikan oleh perusahaan atas kontribusi 

mereka terhadap perusahaan baik bersifat kompensasi finansial atau kompensasi 

nonfinansial (Suparyadi, 2014: 271).  

Kompensasi salah satu bentuk motivasi yang diberikan kepada karyawan untuk 

memberikan rangsangan kepada karyawan agar lebih bersemangat dalam bekerja untuk 

perusahaan. Motivasi merupakan proses dari suatu kepentingan yang mendorong 

seseorang untuk membuat langkah kegiatan yang mengarah untuk mencapai tujuan 

tertentu (Rahayu & Liana, 2020). Hal ini juga didukung oleh penelitian sebelumnya 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian tersebut dilakukan oleh (Arifudin, 2019). 

Bagi perusahaan, penelitian kinerja karyawan ini sangat bermanfaat untuk dapat 

mengidentifikasi kualitas, kuantitas sebelumnya agar dapat ditingkatkan lagi, serta 

motivasi karyawan untuk bekerja dapat bertambah untuk mampu meningkatkan 

kinerjanya. kenyamanan yang didapatkan oleh karyawan juga salah satunya didapatkan 

dari pemimpin perusahaan dan lingkungan kerja. Gaya pimpinan yang tidak selalu 
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menekan bawahannya juga berpengaruh kepada kinerja karyawan untuk meningkatkan 

kinerjanya. Oleh karena itu, dukungan dari perusahaan atas kenyamanan lingkungan 

perusahaan juga perlu diperhatikan agar para karyawan tidak merasa jenuh dan bosan 

ketika bekerja. Seperti peningkatan fasilitas yang menunjang para karyawan agar terasa 

nyaman dan Sejahtera merupakan faktor yang harus diperhatikan juga untuk tetap 

menjaga kenyamanan para karyawan. Ketika faktor – faktor tersebut telah dipenuhi maka 

akan memberikan hasil kinerja yang berkualitas dan karyawan juga mampu 

memaksimalkan apa yang telah didapatkan untuk meningkatkan produktivitasnya kepada 

perusahaan.  

Berdasarkan kondisi tersebut, maka penulis tertarik untuk mengangkat judul “ 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Kompensasi, Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus : PT. X Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi, motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan di PT. X di Yogyakarta. 

1.2 Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah disajikan diatas, maka rumusan masalah yang 

akan dibahas dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. X? 

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. X? 

3. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. X? 

4. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. X? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, penelitian ini bertujuan untuk: 

1. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

X. 

2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. X. 

3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT. X. 

4. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. X. 

1.4 Manfaat Magang 

Adapun manfaat bagi penulis yang didapatkan dari penelitian ini untuk beberapa 

pihak. Manfaatnya adalah sebagai berikut: 

1. Bagi Mahasiswa 

a. Mendapatkan pengalaman kerja dan wawasan terkait dengan dunia kerja. 

b. Mengimplementasikan ilmu dari penulis yang telah didapatkan di perkuliahan 

selama kegiatan belajar mengajar ke dalam dunia kerja. 
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c. Meningkatkan rasa kedisiplinan, kepercayaan diri, dan ulet untuk 

mempersiapkan diri bekerja di dunia kerja sesungguhnya. 

d. Menambah pengetahuan tentang kegiatan dan pengimplementasian bidang 

keuangan di PT. X. 

e. Mengasah soft skill dan hard skill selama kegiatan magang berlangsung. 

2. Bagi Fakultas Bisnis dan Ekonomika Universitas Islam Indonesia 

a. Menciptakan lulusan yang berkualitas melalui pengalaman kerja yang telah 

dilaksanakan. 

b. Menciptakan hubungan yang baik antara Universitas Islam Indonesia dengan 

PT. X. 

c. Menambah pengetahuan bagi mahasiswa yang akan berpotensi dan siap untuk 

masuk ke dunia kerja. 

3. Bagi Perusahaan 

a. Perusahaan atau organisasi mendapatkan sumber daya manusia terdidik dalam 

proses kegiatannya. 

b. Perusahaan atau organisasi mendapatkan andil peran mendidik calon 

karyawan atau staf yang telah mempunyai pengalaman dan kompetensi yang 

handal. 

c. Perusahaan atau organisasi mendapatkan Langkah awal untuk mencari tenaga 

kerja ahli yang berkompeten. 

d. Membangun relasi yang baik antara perusahaan atau organisasi dengan 

universitas Islam Indonesia. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

 

2.1 Landasan Teori 

 2.1.1 Teori Stakeholder  

Stakeholder theory menyatakan tentang tanggung jawab yang dimiliki 

perusahaan yang merupakan bagian utama adalah memaksimalkan 

kesejahteraan komunitas dan masyarakat yang terkait dengan bisnis karena 

masyarakat bisa mempengaruhi perusahaan (Rahardja et al., 2011). Teori ini 

pertama kali diperkenalkan oleh Standford Research Institute (SRI) pada tahun 

1963 (Hannan & Freeman,1984). Teori ini juga menjelaskan bahwa pihak 

manajer tidak hanya bertanggungjawab terhadap shareholder melainkan 

bertanggungjawab terhadap semua komponen-komponen yang mempengaruhi 

dan dipengaruhi keputusan perusahaan (Cragg & Greenbaum, 2002). 

Pernyataan tentang teori stakeholder merupakan sebuah perusahaan 

yang bukan hanya beroperasi untuk kepentingan diri sendiri melainkan harus 

memberikan manfaat kepada stakeholder (kreditor, konsumen, supplier, 

pemegang saham, pemerintah, masyarakat, dan pihak lain). Oleh karena itu, 

stakeholder theory menjelaskan dukungan yang diberikan stakeholder kepada 

perusahaan mempengaruhi keberadaan suatu perusahaan (Robbins, 2007). 

Stakeholder merupakan hubungan sistem yang berbasis pada sudut pandang 

tentang organisasi maupun lingkungannya, terkait sifat yang saling 

mempengaruhi antara keduanya yang kompleks dan dinamis (Nur & 

Priantinah, 2012). Strategi stakeholder biasanya dapat diartikan sebagai 

penyusunan strategi yang mencerminkan nilai-nilai perusahaan yang 

terkandung didalamnya berupa interaksi dan berkolaborasi dengan para 

pemangku kepentingan. Oleh karena itu, mencerminkan sebuah nilai-nilai 

perusahaan terhadap shareholder ( pelanggan, pemasok, pekerja, pemerintah, 

dan masyarakat lokal). Teori stakeholder memiliki pemikiran dasar bahwa 

semakin kuat hubungan perusahaan, maka akan semakin baik bisnis suatu 

perusahaan dan sebaliknya semakin buruk hubungan korporasi maka semakin 

sulit pula hubungan tersebut. Hubungan yang memiliki kekuatan didasarkan 
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oleh rasa hormat, kepercayaan dan Kerjasama terhadap para pemangku 

kepentingan. Teori stakeholder memiliki tujuan untuk membantu perusahaan 

memperkuat hubungan dengan para pemangku dan mengembangkan 

keunggulan kompetitif perusahaan. 

Dalam penelitian ini penulis menggunakan teori stakeholder untuk 

menjelaskan fenomena terkait pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja 

kompensasi, motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Karyawan merupakan 

bagian dari golongan non-investor. Karyawan juga memiliki peran penting 

untuk bertanggungjawab dalam mengelola dana dari golongan investor, 

apabila karyawan bisa mengelolanya dengan handal dan bisa mencapai target 

tertentu maka besar harapan investor untuk menaruh kepercayaan terhadap 

perusahaan. Golongan investor dan non-investor pun mencapai tujuan yang 

diinginkan. 

2.2 Gaya Kepemimpinan 

 2.2.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan 

Pimpinan Perusahaan tentunya memiliki cara yang tepat untuk 

memberikan arahan kepada bawahannya, sehingga cara tersebut yang biasa 

dikatakan dengan gaya kepemimpinan. Kepemimpinan merupakan salah satu 

dukungan untuk memberikan rasa nyaman dan semangat bekerja dalam 

melaksanakan tanggungjawab serta tugas yang diberikan kepada karyawan 

dalam suatu perusahaan dan upaya yang dapat dilakukan oleh pemimpin 

dalam memberikan informasi, motivasi dan pengambil Keputusan terhadap 

karyawannya agar bersedia bertanggung jawab penuh atas kinerjanya (Farisi 

& Lesmana, 2021). 

Pimpinan didalam perusahaan berperan sebagai pengawas dan 

organisator untuk kelompoknya agar mencapai tujuan perusahaan kearah yang 

lebih baik dan mampu meningkatkan kualitas perusahaan jauh lebih baik lagi. 

Tanpa adanya pimpinan maka akan sulit untuk mencapai tujuan perusahaan 

yang diinginkan (Wokas et al., 2022:10). 
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 2.2.2 Indikator Gaya Kepemimpinan  

Menurut (Parashakti,2019) menyatakan indikator gaya kepemimpinan 

yaitu: 

A). Kepemimpinan Otoriter 

Kepemimpinan Otoriter merupakan Kekuasaan atau wewenang, 

pimpinan memiliki tindakan untuk mengambil Keputusan dan 

kebijakan hanya ditetapkan oleh pimpinan. Bawahan tidak 

diikutsertakan dalam menentukan saran, ide, dan gagasan 

dalam porses pengambilan Keputusan. 

B). Kepemimpinan Delegatif 

Kepemimpinan Delegatif merupakan pimpinan yang 

melakukan delegasi wewenang kepada bawahannya secara 

lengkap. Oleh karena itu, bawahan bisa mengambil Keputusan 

dan kebijakan dengan bebas dan leluasa didalam melakukan 

pekerjaannya. 

C). Kepemimpinan Partisipasif 

Kepemimpinan Partisipasif merupakan kepemimpinan yang 

dilakukan secara persuasif, menumbuhkan rasa kerja sama 

antar anggota perusahaan, dan bawahan bisa berpartisipasi. 

Pemimpin melakukan motivasi kepada bawahan agar seluruh 

bawahan dapat merasakan memiliki perusahaan. 

 

2.3 Lingkungan Kerja 

 2.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Aspek yang juga harus diperhatikan adalah lingkungan kerja yang 

Secara langsung maupun tidak langsung dapat memengaruhi karyawan pada 

keberhasilan perusahaan. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang 

terlihat fisiknya yang mempunyai hubungan dengan perusahaan atau kantor 

(Panjaitan, 2018). Lingkungan kerja yang kondusif dapat berdampak baik bagi 

kinerja karyawannya dan dapat mendorong produktivitas karyawan, motivasi 

dan prestasi. 

Lingkungan kerja berkaitan dengan keseluruhan alat perkakas dan 

lingkungan sekitarnya yang dimana karyawan bekerja baik secara perorangan 
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maupun kelompok, beberapa faktor lingkungan kerja yaitu : tempat bekerja, 

fasilitas-fasilitas yang mendukung untuk membantu pekerjaan karyawan, 

hubungan antar individu, kebersihan, dan pencahayaan (Yanuari, 2019). 

Lingkungan kerja perusahaan meliputi lingkungan fisik dan non fisik. 

Lingkungan fisik adalah suatu kondisi berupa fisik ditempat kerja yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan baik dirasakan secara langsung maupun tidak 

langsung. Lingkungan kerja nonfisik berkaitan dengan semua keadaan yang 

terjadi antara hubungan kerja, seperti hubungan atasan maupun dengan 

hubungan sesama rekan kerja, ataupun dengan bawahan  (Panjaitan, 2018). 

 2.3.2 Indikator yang mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Menurut (Yanuari, 2019) indikator yang dapat mempengaruhi 

lingkungan kerja antara lain :  

A. Sirkulasi Udara 

Temperatur suhu yang berada didalam perusahaan mempengaruhi 

karyawan jika suhu udara terlalu panas dapat menjadi penyebab 

turunnya kinerja karyawan sehingga membuat para karyawan 

memiliki tingkat fokus yang kurang dalam bekerja. 

B. Pencahayaan 

Pencahayaan bukanlah terbatasnya pada penerangan Listrik tetapi 

juga termasuk penerangan matahari. Pencahayaan juga harus cukup 

menerangi karyawan didalam ruang kerja masing-masing 

diperusahaan tersebut. 

C. Kebersihan 

Kebersihan juga salah satu faktor yang harus diperhatikan karena 

dapat mempengaruhi tingkat konsentrasi dan kenyamanan dalam 

bekerja. Lingkungan yang bersih dapat menumbuhkan rasa nyaman 

dibandingkan dengan sampah yang berserakan dan dapat 

menimbulkan bau, hal tersebut dapat mengganggu konsentrasi para 

karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. 

D. Tingkat kebisingan 

Lingkungan kerja yang terbebas dari suara bising dan menjaga 

tempat kerja tetap tenang dapat mendukung fokus karyawan dalam 

bekerja. 
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2.4 Kompensasi 

 2.4.1 Pengertian Kompensasi 

Manusia pada dasarnya ingin bekerja untuk memperoleh uang dan 

untuk memenuhi kebutuhan hidupnya sepeti kebutuhan primer ataupun 

sekunder. Oleh karena itu, seorang karyawan sangat menghargai kerja keras 

dan semakin menunjukkan kinerjanya terhadap perusahaan dan karena itulah 

perusahaan memberikan penghargaan terhadap prestasi kerja karyawan 

tersebut berupa pemberian kompensasi. Manajemen memiliki cara untuk 

meningkatkan motivasi, prestasi kerja, dan kinerja karyawan melalui 

kompensasi tersebut. (Mathis & Jackson, 2000:153).  

 

 2.4.2 Kompensasi Langsung dan Tidak Langsung 

Menurut (Panggabean, 2002: 57) Kompensasi merupakan penghargaan 

yang dapat diartikan sebagai setiap bentuk penghargaan yang diberikan 

kepada karyawan sebagai apresiasi atas kontribusi yang mereka berikan 

kepada organisasi. Bentuk kompensasi dibagi ke dalam bentuk kompensasi 

secara langsung dan kompensasi tidak langsung (Simamora, 2004: 445). 

1. Kompensasi langsung 

Kompensasi secara langsung umumnya menggunakan uang, dan 

langsung berhubungan dengan prestasi kerja yang bisa berbentuk gaji, 

upah, insentif, komisi, dan bonus (Dharma, 1997 :185). Menurut (Rivai 

2004 :360) Ada tiga bentuk kompensasi langsung antara lain : 

a. Gaji 

Gaji merupakan suatu bentuk uang yang diberikan kepada 

karyawan sebagai balas jasa terhadap kinerja yang telah dilakukan 

untuk perusahaan. Bisa dikatakan juga sebagai bayaran tetap yang 

telah ditentukan perusahaan untuk karyawan. 

b. Upah 

Upah adalah suatu bentuk imbalan secara langsung yang 

dibayarkan kepada karyawan bersumber pada banyaknya jumlah 

barang yang dihasilkan atau pelayanan yang diberikan kepada 

perusahaan, jam kerja. Upah tidak seperti gaji yang memiliki 

jumlah sama pada tiap bulannya, tetapi upah dapat berubah-ubah 
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sesuai dengan keluaran yang dihasilkan. 

c. Insentif/ bonus 

Insentif adalah suatu bentuk imbalan finansial secara langsung 

dibayarkan untuk karyawan karena kinerja yang diberikan terhadap 

perusahaan melebihi standar yang telah ditentukan. Insentif 

berbeda dengan upah dan gaji yang merupakan kompensasi tetap 

melainkan kompensasi berdasarkan kinerja. 

2. Kompensasi tidak langsung 

Kompensasi tidak langsung juga merupakan salah satu hal penting 

untuk meningkatkan kinerja karyawan. Semua pembayaran keuangan 

secara tidak langsung yang telah diberikan kepada karyawan untuk 

melanjutkan pekerjaan dengan perusahaan (Dessler, 1998: 85). Pembagian 

kompensasi tak langsung biasanya dalam bentuk tunjangan keuangan, 

tunjangan hari raya, dan kesejahteraan karyawan jamsostek maupun 

pelayanan Kesehatan (Nawawi, 2013: 316). 

Pemberian kompensasi tidak langsung pada karyawan untuk 

menciptakan kondisi yang harmonis didalam perusahaan dan memberikan 

kepuasan terhadap karyawan sehingga harapannya karyawan bisa bekerja 

dengan baik (Zulkarnaen & Herlina, 2018). 

2.5 Motivasi Kerja 

 2.5.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi merupakan salah satu faktor pendukung yang mempengaruhi 

keberhasilan untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan perusahaan. 

Pemberian motivasi yang secara langsung maupun tidak langsung secara tepat 

sasaran dapat memberikan dampak yang baik seperti meningkatkan 

kemampuan pekerja, semangat dalam bekerja, dan lebih loyal terhadap 

perusahaan karena merasa nyaman bekerja diperusahaan. 

Motivasi kerja merupakan pemberian daya penggerak pada tubuh 

seseorang untuk menciptakan semangat dalam bekerja. Menurut (Marliani, 

2016) mengatakan bahwa motivasi kerja adalah alasnan atau faktor yang dapat 

memicu seseorang untuk bekerja lebih semangat agar mendapatkan apa yang 

seseorang inginkan atau sebagai faktor pendorong untuk berprilaku sebagai 

individu. 
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 2.5.2 Faktor Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Motivasi bisa dikatakan yang timbul dalam diri seseorang untuk 

mencapai tujuan yang diinginkan atau dorongan yang ditimbulkan oleh orang 

lain. Motivasi yang terbaik adalah memulainya dari diri sendiri dan memiliki 

kemauan untuk berkembang tanpa adanya paksaan dan setiap individu 

memiliki motivasi yang berbeda agar dapat mencapai tujuannya (Sopiah, 

2008: 170). Adapun pemberian tujuan untuk memberikan motivasi untuk 

karyawan menurut (Hasibuan, 2005) antara lain: 

1. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 

2. Menciptakan suasana lingkungan kerja yang baik. 

3. Dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

4. Menjaga hubungan antar karyawan dengan baik. 

5. Meningkatkan rasa tanggungjawab karyawan atas tugas tugas yang 

diberikan. 

6. Mendorong semangat kerja karyawan. 

7. Meningkatkan rasa disiplin dan dapat menurunkan angka absensi pada 

karyawan. 

 

2.6 Kinerja Karyawan 

 2.6.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja merupakan hasil kerja dari karyawan secara kualitas dan 

kuantitas dalam melaksanakan tugasnya sudah sesuai dengan tanggungjawab 

yang diberikan perusahaan kepadanya (Mangkunegara, 2005). Kinerja juga 

terkait dengan standar-standar pencapaian tugas yang membentuk sebuah 

pekerjaan karyawan. Kinerja sebagai salah satu bentuk cerminan kepada 

karyawan, seberapa baik karyawan untuk menghasilkan pekerjaan dengan 

memenuhi persyaratan tertentu (Simamora, 2004). 

Menurut (Sinambela & Poltak, 2018) bahwa kinerja sebagai bentuk 

hasil evaluasi terhadap pekerjaan yang dilakukan seseorang melainkan dengan 

kriteria yang telah ditetapkan Bersama. Adapun pendapat lain, (Mustika & 

Sutrisno,2016) bahwa kinerja karyawan sebagai hasil dari kerja yang 

dihasilkan dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerjasama yang baik 

untuk mencapai tujuan yang sudah ditentukan oleh perusahaan. Dengan 
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penjelasan diatas dapat dikatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja karyawan 

untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tanggungjawab yang telah 

diberikan kepadanya. 

 

 2.6.2 Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut (Simanjuntak, 2001) mengatakan bahwa kinerja adalah suatu 

usaha untuk meningkatkan kualitas kehidupan kerja dengan cara menyakini 

hari ini lebih baik dari hari yang akan datang. Sedangkan, menurut (Becker & 

Klimoski, 1989) indicator kinerja karyawan adalah: 

a. Kuantitas kerja 

Kemampuan individu untuk menyelesaikan sebuah pekerjaan dalam 

jangka waktu yang telah ditentukan. 

b. Kualitas kerja 

Kemampuan pegawai untuk mengatasi masalah yang ada dan dapat 

berdampak baik untuk diri sendiri maupun perusahaan. 

c. Sikap 

Kemampuan seseorang untuk bertindak atau merespon seseorang untuk 

objek tertentu yang bisa diduga maupun tidak bisa diduga. 

d. Kerja sama 

Kemampuan antar individu untuk menyelesaikan sebuah tugas atau 

kegiatan yang berada diperusahaan. 

e. Komunikasi 

Terkait dengan hubungan yang baik antara karyawan dan karyawan, 

karyawan dan atasan, dan untuk memberikan sikap berkomunikasi atau 

untuk menyampaikan sebuah informasi. 

 

2.7 Kajian terdahulu 

 Gambaran penelitian-penelitian sebelumnya 

     Tabel 2.1 Kajian Terdahulu 

No. Peneliti Judul Penelitian Variabel Hasil Penelitian 

1 
(Hindardjo & 

Utami, 2019) 

Pengaruh Kompensasi 

dan Motivasi terhadap 

Kinerja Karyawan 

Variabel 

Independen: 

Kompensasi 

Kompensasi 

berpengaruh positif 

dan tidak signifikan 
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dan Motivasi 

 

Variabel 

Dependen: 

Kinerja 

Karyawan 

terhadap Kinerja 

Karyawan 

 

Motivasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Kinerja 

Karyawan 

 

2 (Sari et al, 

2020) 

Pengaruh Kepemimpinan, 

Kompensasi, dan 

Motivasi terhadap 

Kinerja Karyawan 

Variabel 

Independen : 

Kepemimpinan, 

Kompensasi, 

dan Motivasi 

 

Variabel 

Dependen : 

Kinerja 

Karyawan 

Secara simultan 

kepemimpinan, 

kompensasi dan 

motivasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

3 (Khoiriah et 

al., 2019) 

Pengaruh Kompensasi 

dan Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja 

Karyawan dengan 

Motivasi Kerja sebagai 

Variabel Intervening pada 

PT. Perkebunan 

Nusantara XII bagian 

Pengolahan Karet Kebun 

Kota Blater Jember 

Variabel 

Independen: 

Kompensasi 

dan 

Lingkungan 

Kerja 

 

Variabel 

Dependen:  

Kinerja 

Karyawan 

 

Variabel 

Mediasi:  

Kompensasi 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Kompensasi 

berpengaruh positif 

terhadap motivasi 

kerja. 

 

Lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan. 
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Motivasi Kerja  

Lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap motivasi 

kerja. 

 

Motivasi kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan. 

4 (Handoko et 

al., 2022) 

Pengaruh Kompensasi 

dan Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai 

dengan Motivasi Kerja 

sebagai Variabel 

Intervening 

Variabel 

Independen:  

Kompensasi 

dan 

Lingkungan 

kerja 

 

Variabel 

dependen:  

Kinerja 

Pegawai 

 

Variabel 

mediasi:  

Motivasi Kerja 

Kompensasi 

berpengaruh positif 

terhadap motivasi 

kerja. 

 

Lingkungan Kerja 

berpengaruh positif 

terhadap motivasi 

kerja. 

 

Kompensasi 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

pegawai. 

 

Lingkungan Kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

pegawai. 

 

Motivasi Kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 
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pegawai. 

5 (Farisi & 

Lesmana,2021) 

Peranan Kinerja Pegawai: 

Disiplin Kerja 

Kepemimpinan Kerja dan 

Lingkungan Kerja 

Variabel 

Independen: 

Disiplin Kerja, 

Kepemimpinan 

Kerja, dan 

Lingkungan 

Kerja 

Disiplin kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

pegawai 

 

Kepemimpinan 

Kerja berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja pegawai 

 

Lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

pegawai. 

6 (Hasibuan & 

Bahri, 2018) 

Pengaruh Kepemimpinan, 

Lingkungan Kerja dan 

Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja 

Variabel 

Independen: 

Kepemimpinan, 

Lingkungan 

Kerja dan 

Motivasi Kerja 

 

Variabel 

Dependen: 

Kinerja 

Karyawan 

Kepemimpinan 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja. 

 

Lingkungan Kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja. 

 

Motivasi kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja. 

 

2.8 Pengambaran Hipotesa 

 2.8.1    Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

Pimpinan yang memiliki kuantitas dan kualitas untuk memimpin 

bawahannya dibutuhkan dalam mengoperasikan perusahaan. Seorang 

pemimpin memiliki berbagai cara dalam memperlakukan bawahannya dalam 

memimpin, dan cara atau perilaku tersebut biasa dikatakan gaya 
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kepemimpinan. Gaya kepemimpinan digunakan untuk mengendalikan dan 

mengontrol perilaku karyawan atau bawahannya dalam melakukan kerja sama 

untuk mencapai keberhasilan perusahaan.  

Kepemimpinan secara umum membentuk suatu proses pengaruh sosial 

yang terjadi Ketika pemimpin mengusahakan partisipasi sukarela terhadap 

bawahannya. Maka kepemimpinan merupakan suatu proses dalam 

mempengaruhi orang lain untuk menjadi bawahan dalam mencapai tujuan 

Bersama(Khairizah et al., 2015). Gaya kepemimpinan adalah cara pemimpin 

untuk bersikap konsisten terhadap bawahannya sebagai anggota kelompok 

(Nurjaya et., 2020) 

Pernyataan tersebut diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Depitra & Soegoto, 2018) dan (Farisi & Lesmana,2021) yang menyatakan 

bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Oleh karena itu, gaya kepemimpinan ikut serta dalam mengoptimalisasi 

kinerja karyawan. Berdasarkan uraian diatas peneliti merumuskan hipotesis : 

H1 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan 

2.8.2  Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Perusahaan memiliki lingkungan kerja yang harus diperhatikan juga 

untuk mendukung para karyawannya. Dikarenakan lingkungan kerja memiliki 

dampak secara langsung maupun tidak langsung kepada kinerja karyawan. 

Lingkungan kinerja yang baik mampu mendorong untuk meningkatkan 

kemampuan karyawan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang baik dapat 

mengganggu dan menghambat keahlian karyawan.  

Lingkungan kerja terdiri dari lingkungan kerja fisik dan non-fisik. 

Lingkungan kerja fisik merupakan unsur yang memberikan dampak secara 

langsung maupun tidak lansung dan dapat mempengaruhi karyawan merasa 

nyaman dalam bekerja. Seperti sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan dan 

kebersihan. Selain itu, lingkungan kerja non fisik adalah dimana keadaan yang 

berkaitan dengan hubungan kerja baik antara sesama rekan kerja, bawahan 

ataupun bawahan dengan atasannya. Lingkungan kerja non fisik juga tidak 

bisa diabaikan karena mampu mempengaruhi kinerja karyawan (Ahmad et al., 

2022). 
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Pernyataan tersebut diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Hasibuan & Bahri, 2018) dan (Sinambela & Lestari, 2022) yang menyatakan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Yang 

artinya, lingkungan kerja yang nyaman mampu menjauhkan hal yang dapat 

mengganggu kenyamanan dan karyawan bisa bekerja secara optimal. 

Berdasarkan uraian diatas peneliti merumuskan hipotesis: 

H2 : Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

2.8.3 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Seorang karyawan akan tertarik untuk bekerja jika kompensasi yang 

dihasilkan sesuai dengan keinginannya. Karyawan yang memiliki 

keterampilan, keahlian, berprestasi dibandingkan dengan karyawan yang lain 

serta karyawan yang memiliki sikap disiplin, rajin, dan memiliki kinerja yang 

baik maka seharusnya karyawan tersebut mendapatkan apresiasi dari 

perusahaan berupa penghargaan ataupun hadiah. Program kompensasi 

merefleksikan upaya yang dilakukan perusahaan untuk mempertahankan 

sumber daya manusia yang dimiliki (Handoko et al., 2022). 

Besarnya kompensasi dapat mempengaruhi kehidupan karyawan sepeti 

pengakuan, status, dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang dapat dinikmati 

oleh karyawan tersebut bersama keluarganya. Jika kompensasi yang diterima 

oleh karyawan semakin besar maka jabatan yang diberikan juga semakin 

tinggi. masyarakat juga memiliki pandangan status yang baik terhadap 

karyawan dan pemenuhan kebutuhan yang akan dinikmati karyawan 

memberikan dampak yang baik pula. Kompensasi juga diberikan kepada 

karyawan yang telah memberikan seluruh kekuatannya untuk perusahaan dan 

perusahaan juga mendapatkan hasil yang baik demi mencapai tujuan 

perusahaan yang telah ditetapkan (Haryudina, 2021). 

Penelitian yang dilakukan oleh (Widodo, 2021) mengatakan bahwa 

kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Diperkuat juga 

dengan penelitian (Adil et al., 2018) dan (Rustono, 2017) yang menyatakan 

bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Yang 

artinya jika kompensasi diberikan kepada karyawan sesuai dengan harapan, 

maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan uraian diatas peneliti 

merumuskan hipotesis: 
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H3 : Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

2.8.4 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Pemberian motivasi merupakan salah satu aspek yang mempengaruhi 

keberhasilan untuk tercapainya tujuan yang telah ditentukan perusahaan. 

Motivasi merupakan sebuah serangkaian aktivitas yang mengacu kepada 

ketercapaian tujuan tertentu (Liana, 2020). Menurut (Sari et al., 2020) 

mengatakan bahwa motivasi kerja merupakan sebuah alat bagi atasan agar 

bawahan mau bekerja sesuai dengan harapannya.  

Pengetahuan tentang pola motivasi akan memberikan dampak para 

pimpinan mampu memahami sikap kerja dari setiap bawahan. Pimpinan akan 

memberikan motivasi dengan berbagai cara dan pimpinan mempunyai caranya 

sendiri untuk memberikan motivasi kepada bawahannya. Sumber daya 

manusia merupakan aset utama perusahaan karena sumber daya manusia 

adalah pelaku yang membawa perusahaan ke arah sukses atau gagalnya 

perusahaan tersebut (Maharani et al., 2023). 

            Pernyataan tersebut diperkuat dengan penelitian yang telah dilakukan 

oleh (Farisi et al., 2020) dan (Khoiriah et al., 2019) menyatakan bahwa 

motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian tersebut peneliti merumuskan hipotesis: 

 

     H4 : Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
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2.9 Kerangka Pemikiran 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif, penelitian ini mengutarakan 

pada pengujian teori-teori melalui pengukuran vaariabel-variabel penelitian yang 

menggunakan angka dan membutuhkan analisis data dengan tata cara statistik 

(Sugiyono, 2018). Dengan demikian, penelitian ini akan berfokus terhadap pengaruh 

gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi, motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT X. 

 

3.2 Sumber dan Data Penelitian 

Populasi merupakan Kumpulan-kumpulan dari sebuah elemen atau individu 

yang terpisah menjadi satu yang akan dipakai sebagai sumber infornasi dari penelitian 

(Hadi, 2009). Populasi yang dilakukan penelitian ini adalah para karyawan yang 

bekerja di PT X. 

Kriteria responden terkait sumber data adalah para karyawan yang ada di 

perusahaan. Sumber data primer yang akan diperoleh melalui pengisian kuesioner 

yang akan diberikan kepada para karyawan yang bekerja di PT X.  

 

3.3 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel Penelitian 

  3.3.1 Variabel Independen (Bebas) 

Variabel independen dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan, 

lingkungan kerja, kompensasi, dan motivasi kerja 

Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan merupakan upaya yang dilakukan oleh pemimpin 

dalam menggerakkan anggotanya agar dapat menciptakan program kerja yang 

baik. Keberhasilan suatu organisasi tergantung dari cara pemimpin 

menjalankan fungsinya sebagai pimpinan perusahaan (Hamidi, 2020). Variabel 

gaya kepemimpinan dapat diukur dengan indikator (a) kemampuan mengambil 

keputusan (b) kemampuan motivasi (c) kemampuan komunikasi (d) tanggung 

jawab. Kuesioner ini diambil dari (Putra, 2021). Instrumen tersebut dapat 

diukur dengan menggunakan skala likert 5 point seperti STS (Sangat Tidak 

Setuju), TS (Tidak Setuju), N (Netral), S (Setuju), dan SS (Sangat Setuju). 

Kuesioner ini terdiri dari 5 pertanyaan. 
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Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja yaitu segala bentuk yang memiliki potensi dalam 

mempengaruhi kinerja perusahaan. Dengan menciptakan lingkungan kerja 

yang positif mampu mendukung karyawan untuk termotivasi dalam 

meningkatkan kinerjanya (Ahmad et al., 2022). Variabel lingkungan kerja 

dapat diukur dengan indikator (a) pencahayaan (b) kebisingan (c) kebersihan 

(d) sirkulasi udara. Kuesioner ini diambil dari (Putra, 2021). Instrumen 

tersebut dapat diukur dengan menggunakan skala likert 5 point seperti STS 

(Sangat Tidak Setuju), TS (Tidak Setuju), N (Netral), S (Setuju), dan SS 

(Sangat Setuju). Kuesioner ini terdiri dari 5 pertanyaan. 

Kompensasi 

 Kompensasi merupakan salah satu bentuk imbalan yang harus 

diberikan oleh perusahaan kepada karyawan dengan harapan bahwa karyawan 

dapat memperoleh prestasi kerja yang sesuai keinginan perusahaan. Variabel 

kompensasi dapat diukur dengan indikator (a) upah dan gaji (b) insentif.  

Kuesioner ini diambil dari (Prasetiyo, 2014). Instrumen tersebut dapat diukur 

dengan menggunakan skala likert 5 point seperti STS (Sangat Tidak Setuju), 

TS (Tidak Setuju), N (Netral), S (Setuju), dan SS (Sangat Setuju). Kuesioner 

ini terdiri dari 5 pertanyaan. 

Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan suatu dorongan atau tindakan yang dapat 

mengubah pola pikir karyawan untuk mendapatkan dorongan agar dapat 

menyelesaikan tanggungjawab untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Mempunyai hubungan yang baik dengan atasan ataupun rekan kerja. selain itu, 

memiliki lingkungan kerja yang nyaman dan mampu meningkatkan 

pengetahuan serta keterampilan (Herzberg, 1950). Variabel motivasi kerja 

diukur dengan indikor (a) fasilitas (b) tunjangan. Kuesioner ini diambil dari 

(Putra, 2021). Instrumen tersebut dapat diukur dengan menggunakan skala 

likert 5 point seperti STS (Sangat Tidak Setuju), TS (Tidak Setuju), N (Netral), 

S (Setuju), dan SS (Sangat Setuju). Kuesioner ini terdiri dari 5 pertanyaan. 
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3.3.2 Variabel Dependen (Terikat) 

Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan sebuah konsep yang mengutamakan 

efektivitas operasional suatu perusahaan, bagian dari perusahaan, dan bagian 

karyawannya (Winardi, 1992). Perusahaan memerlukan sumber daya manusia 

untuk menjalankan perusahannya. Maka, kinerja karyawan diperlukan 

perannya untuk mencapai tujuan perusahaan. Variabel kinerja karyawan 

diukur dengan indicator yang menggunakan presepsi karyawan atas penilaian 

kinerjanya masing-masing. Kuesioner ini diambil dari (Jannah, 2021). 

Instrumen tersebut dapat diukur dengan menggunakan skala likert 5 point 

seperti STS (Sangat Tidak Setuju), TS(Tidak Setuju), N(Netral), S (Setuju), 

dan SS (Sangat Setuju. Kuesioner ini terdiri dari 5 pertanyaan. 

 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data untuk penelitian menggunakan dan mengumpulkan 

data primer. Data primer tersebut diperoleh dengan menggunakan pertanyaan-pertanyaan 

dalam bentuk kuesioner yang akan diberikan kepada karyawan PT X sebagai responden 

dari penelitian ini dalam jangka waktu yang telah ditentukan. Kuesioner tersebut akan 

membantu penelitian untuk mendapatkan opini-opini dari para responden sehingga hasil 

tersebut dapat dianalisis dengan ilmiah. Pertanyaan-pertanyaan didalam kuesioner berisi 

tentang kompensasi, motivasi kerja, dan kinerja karyawan. 

 

3.5 Teknik Analisis Data 

 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi 

linier berganda. Alasan peneliti menggunakan metode analisis regresi linier berganda 

adalah agar dapat menyampaikan pengaruh hubungan sebab akibat/kausal diantara tiap 

variabel. Analisis data yang dilakukan berisi tentang pengujian data yang akan diperoleh 

dari kuesioner yang sudah dibagikan sebelumnya kepada karyawan PT X. melalui 

software SPSS statistics 26. Teknik analisis data yang akan digunakan untuk penelitian 

ini adalah uji validitas, uji realiabilitas, uji asumsi klasik, uji normalitas, uji 

heterokedastisitas, uji multikonelinearita, dan uji hipotesis menggunakan uji koefisien 

determinasi (R2), uji t parsial dan analisis regresi linier berganda. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Profil Perusahaan 

 

  Nama Perusahaan : PT. X 

PT. X (G-IM) atau yang lebih dikenal sebagai De Concept Computer 2000. 

PT. X resmi didirikan pada tanggal 1 maret 2004 setelah lebih dari 2 tahun (sejak 

tahun 2001). PT. X merupakan perusahaan yang bergerak dibidang konsultaasi, 

analisis, desain, serta implementasi sistem informasi yang berlokasi di Yogyakarta. 

Teknologi informasi sebagai bisnis utama dalam perusahaan ini. Layanan perusahaan 

menyediakan aplikasi desktop, aplikasi web, presentasi multimedia, dan perawatan 

jaringan komputer. 

4.1.1 Visi dan Misi Perusahaan 

  Visi :  

Integrasi Nusantara 

  Misi : 

1. Memberikan pelayanan terbaik dengan berorientasi pada kepuasan   

pelanggan 

2. Memberikan jaminan kualitas yang prima 

3. Mengembangkan sistem secara terintegrasi  
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                      Gambar 4.2 Struktur Organisasi PT X 

 

A. Perkembangan Pelaksanaan Magang 

Kegiatan magang dilakukan di PT X selama 3 bulan dimulai dari tanggal 18 

September 2023 sampai dengan tanggal 18 Desember 2023. Pelaksanaan kegiatan 

magang dilaksanakan selama 5 hari kerja dengan ketentuan jam masuk kantor dari 

hari Senin sampai dengan Jumat pada pukul 08.00 – 17.00 WIB. Aturan berpakaian di 

PT X juga tidak diharuskan untuk menggunakan almamater universitas setiap hari, 

tetapi wajib menggunakan pakaian kemeja bebas, celana bahan, sopan, dan terlihat 

rapi. 

Pada Bulan pertama pelaksanaan magang mendapatkan arahan dari Mba 

Luluk pihak perusahaan selaku Supervisor. Setelah itu, Supervisor menunjuk mentor 

untuk membimbing dan membantu untuk melancarkan kegiatan magang. Pada tanggal 

19 September 2023 Mba Devi selaku mentor memberikan informasi mengenai 

magang yang dilaksanakan di PT X dan menentukan penempatan di Bidang 

Akuntansi dan Administrasi. Selanjutnya, Mba Devi memberikan informasi 

pengenalan perusahaan dan mengenai Bidang Akuntansi dan Administrasi serta 

memberitahu struktur dan jobdesk yang akan dilakukan kedepannya serta penulis 

dapat memahami kegiatan dan dapat melaksanakan magang di PT X dengan baik. 

Pada bulan September belum diberikan tugas yang signifikan. Tetapi sudah diberikan 

tugas seperti rekap invoice dan pengeluaran kas serta sudah diberitakukan penggunaan 
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fasilitas perusahaan yang boleh digunakan dan tidak boleh digunakan serta ruangan-

ruangan yang ada pada perusahaan. 

Pada Bulan kedua yaitu bulan Oktober. Sudah diberikan tugas mengenai 

pencatatan pengeluaran perusahaan. Setelah itu, membuat arsip yang dicocokkan dari 

transaksi – transaksi dengan laporan keuangan dan membuat arsip dengan 

penyesuaian nama – nama akun yang sama dan dicocokkan dengan laporan keuangan. 

Dengan demikian, pencatatan-pencatatan yang sudah dilakukan akan dimasukkan 

kedalam buku arsip perusahaan dan disimpan serta untuk digunakan sewaktu-waktu. 

Pada Bulan terakhir yaitu bulan November dan Desember. Kegiatan magang 

diajarkan untuk mencatat pengeluaran yang akan dimasukkan kedalam Microsoft 

Excel. Setelah itu, mengumpulkan SPJ (surat pertanggungjawaban) dari setiap 

masing-masing karyawan yang diberikan tugas operasional di kantor atau lapangan. 

Melakukan rekapitulasi pengeluaran kas dan melengkapi nama – nama akun dari 

transaksi - transaksi perusahaan. Lalu, penulis diberikan tugas oleh mentor untuk 

mencari arsip tahun lalu untuk dicocokkan dengan transaksi dan laporan keuangan 

sudah sesuai atau belum. Karena sudah memasuki bulan akhir maka, penulis 

menanyakan secara lisan kepada mentor untuk memberikan pandangan mengenai 

pertanyaan kuesioner dan penyebaran kuesioner untuk responden perusahaan. Tidak 

hanya wawancara dan kuesioner tetapi penulis juga mengumpulkan dokumen-

dokumen yang dibutuhkan untuk lampiran laporan tugas akhir sebagai pendukung 

atas laporan magang tersebut. 

4.2 Aktivitas Magang 

Tabel 4.1 Ketercapaian Aktivitas Magang 

No Waktu Aktivitas Permasalahan Hasil 

1 18 – 19 

September 

2023 

Mba Devi selaku mentor 

memberitahukan pengenalan 

perusahaan seperti sturktur 

perusahaan, divisi – divisi yang 

ada diperusahaan, fasilitas yang 

boleh dipakai, dan peraturan di 

perusahaan 

Belum memiliki 

gambaran yang 

spesifik untuk 

pengerjaan 

tugas yang 

dilakukan 

Mendapatkan 

pengetahuan 

mengenai 

berbagai 

peraturan yang 

ada 

diperusahaan 

2 25 Mengumpulkan bukti bukti Terkadang bukti Mengetahui SPJ 
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September 

– 6 

Oktober 

2023 

transaksi biaya operasional 

perusahaan dan membuat serta 

mengumpulkan SPJ yang 

dilakukan karyawan baik di kantor 

maupun operasional di lapangan. 

transaksi yang 

atau SPJ telat 

dikirimkan. 

itu digunakan 

untuk 

pengumpulan 

bukti dan  

proses 

pembuatan SPJ. 

3 9 – 13 

Oktober 

2023 

Melakukan pencocokkan terkait 

dengan biaya bukti – bukti 

transaksi dengan SPJ.  

Terkadang SPJ 

sudah ada tetapi 

bukti transaksi 

belum 

dikirimkan.  

Mengetahui 

apakah bukti – 

bukti transaksi 

tersebut sudah 

sesuai dengan 

SPJ atau belum. 

4 16 – 20 

Oktober 

2023 

Mengerjakan SPJ menggunakan  

Microsoft Excel dan di SPJ 

tersebut meliputi biaya – biaya 

seperti : 

- Biaya Kerumahtanggaan 

- Biaya Administrasi 

- Biaya Listrik dan Air 

- Biaya Makan Staff / 

Tenaker 

- Biaya Telepon dan Internet 

- Biaya Transportasi 

- Biaya Perjalanan Dinas 

- Biaya Proyek 

Terkadang 

masih belum 

mengetahui 

biaya transaksi 

yang digunakan 

itu masuk ke 

biaya proyek, 

biaya perjalanan 

dinas, dan 

sebagainya. 

Mengetahui 

tatacara 

penyusunan SPJ 

dan biaya – 

biaya yang 

dikeluarkan 

perusahaan. 

5 1 – 7 

November 

2023 

Mengetahui pemahaman terkait 

dengan cara mengidentifikasi 

rekonsiliasi bank dan rekening 

koran. 

Sebelumnya 

tidak 

mengetahui 

rekonsiliasi 

bank dan 

rekening koran. 

Dapat 

mengidentifikasi 

rekonsiliasi 

bank dan 

rekening koran. 

6 13 – 27 

November 

Mengumpulkan data – data 

mengenai pendapatan dan biaya 

Data – data 

yang 

Mampu 

mengetahui dan 
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2023 yang telah didapat maupun 

dikeluarkan perusahaan. Data – 

data yang dikumpulkan seperti : 

- Kas bank 

- Rekap pajak 

- SPJ 

- BPJS 

- Aset perusahaan 

- Depresiasi  

Setelah  data – data itu terkumpul 

melakukan pembuatan jurnal 

umum dengan Microsoft excel dan 

diberikan tugas untuk pembuatan 

jurnal umum, neraca saldo awal, 

laporan laba dan rugi, laporan 

posisi keuangan bulan September 

dikumpulkan 

belum lengkap 

karena 

karyawan yang 

melakukan 

kegiatan 

operasional di 

lapangan telat 

memberikan 

data – data 

tersebut. 

mengidentifikasi 

data – data yang 

diberikan dan 

mengetahui cara 

membuat jurnal 

umum, neraca 

saldo awal, 

laporan laba 

rugi, dan 

laporan posisi 

keuangan. 

7 4 – 15   

Desember 

2023 

Melakukan pembuatan jurnal 

umum, neraca saldo awal, laporan 

laba dan rugi, laporan posisi 

keuangan bulan Oktober dan 

melakukan pembuatan buku besar 

dan melakukan pembuatan SPJ 

bulan November. 

Belum 

mengetahui 

pembuatan 

buku besar. 

Mengetahui 

bagaimana cara 

pembuatan buku 

besar. 

8 16 – 18 

Desember 

2023 

Melakukan stock opname aset 

yang berada di tiga tempat yang 

ada diperusahaan 

Ada barang 

yang rusak  

Mengetahui 

bagaimana 

proses 

melakukan stock 

opname aset  
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 4.3 Hasil 

4.3.1 Deskripsi Data 

Kuesioner disebar kepada responden yang diberikan secara langsung 

kepada karyawan yang ada di PT. X. Responden yang mengisi kuesioner 

berjumlah 46 kuesioner. Jumlah kuesioner yang Kembali 46 kuesioner. Oleh 

karena itu, hal tersebut dapat memenuhi persyaratan untuk mengolah data. 

Tabel 4.2 Pengembalian Kuesioner 

Kuesioner Jumlah 

Kuesioner yang disebar kepada responden 46 

Kuesioner yang tidak Kembali 0 

Kuesioner yang Kembali 46 

Kuesioner yang digunakan untuk penelitian 46 

Sumber : Data primer yang diolah 

Berdasarkan perolehan tabel diatas dapat dikatakan bahwa peneliti 

melakukan penyebaran kuesioner berjumlah 46 kuesioner. Kuesioner yang 

Kembali berjumlah 46 kuesioner dan yang tidak Kembali 0 kuesioner. Oleh 

karena itu, total kuesioner yang disebar berjumlah 46 kuesioner. 

  4.3.2 Deskripsi Responden 

Responden yang ada didalam penelitian ini terdiri dari para karyawan 

yang sedang bekerja di perusahaan PT. X. Jumlah responden untuk mengolah 

data dan dikembalikan datanya berjumlah 46 orang. Berikut yang merupakan 

karakteristik responden terdiri dari: (1) Jenis Kelamin, (2) Pengalaman Kerja, 

(3) Jenjang Pendidikan, (4) Jabatan. 

  4.3.2.1 Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin terdapat pada tabel 

dibawah ini tabel 4.3 

Tabel 4.3 Karakteristik berdasarkan Jenis Kelamin 

   Jenis Kelamin Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid LAKI LAKI 37 80,4 80,4 80,4 

  PEREMPUAN 9 19,6 19,6 100,0 

  Total 46 100,0 100,0   

 

 Dari penjabaran data diatas responden penelitian berdasarkan jenis 

kelamin dapat dilihat dari presentase yang didominasi oleh responden berjenis 

kelamin laki – laki berjumlah 37 orang atau 80,4% dan untuk responden 

berjenis Perempuan berjumlah 9 orang atau 19,6%. 
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4.3.2.2 Berdasarkan Pengalaman Kerja 

Karakteristik responden berdasarkan lamanya bekerja pada tabel 4.4 

Tabel 4.4 Karakteristik Berdasarkan Pengalaman Kerja 

  

 Pengalaman 

Bekerja Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <1 Tahun 11 23,9 23,9 23,9 

  1-5 Tahun 27 58,7 58,7 82,6 

  6-10 Tahun 8 17,4 17,4 100,0 

  Total 46 100,0 100,0   

 

Berdasarkan pengalaman kerja dari hasil penelitian diatas dapat 

dikatakan bahwa presentase yang mendominasi adalah responden yang 

memiliki pengalaman kerja 1-5 tahun berjumlah 27 orang atau 58,7% diurutan 

kedua responden yang memiliki pengalaman kerja <1 tahun berjumlah 11 

orang atau 23,9% dan yang terakhir responden yang memiliki pengalaman 

kerja 6-10 tahun 8 orang atau 17,4%. 

4.3.2.3 Berdasarkan Jenjang Pendidikan 

Karakteristik responden berdasarkan jenjang Pendidikan pada tabel 4.5 

Tabel 4.5 Karakteristik Berdasarkan Jenjang Pendidikan 

  

 

 

 

 

 Berdasarkan jenjang Pendidikan responden dapat diketahui pada tabel 

5.4 bahwa presentase yang mendominasi yaitu responden yang memiliki 

jenjang Pendidikan SMK berjumlah 22 orang atau 47,8% yang kedua adalah 

S1 dengan total 13 orang atau 28,3% yang ketiga adalah D1 berjumlah 7 orang 

atau 15,2% dan yang terakhir D4 berjumlah 4 orang atau 8,7%. 

   4.3.2.4 Berdasarkan Jabatan 

Karakteristik responden berdasarkan jabatan dilihat dari tabel 4.6 

Tabel 4.6 Karakteristik berdasarkan Jabatan 

   Jabatan Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KEUANGAN 7 15,2 15,2 15,2 

  PRODUKSI 11 23,9 23,9 39,1 

  

 Jenjang 

Pendidikan Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S1 13 28,3 28,3 28,3 

  D4 4 8,7 8,7 37,0 

  D1 7 15,2 15,2 52,2 

  SMK 22 47,8 47,8 100,0 

  Total 46 100,0 100,0   
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  TEKNIKAL 

SUPPORT 

6 13,0 13,0 52,2 

  PROGRAMMER 22 47,8 47,8 100,0 

  Total 46 100,0 100,0   

 

 Berdasarkan Jabatan respon dapat diketahui pada tabel 5.5 adalah 

presentase yang mendominasi yaitu responden yang memiliki jabatan bagian 

programmer sebanyak 22 orang atau 47,8% yang kedua dengan jabatan bagian 

produksi sebanyak 11 orang atau 23,9% yang ketiga dengan jabatan bagian 

keuangan sebanyak 7 orang atau 15,2% dan yang terakhir dengan jabatan 

bagian teknikal support sebanuak 6 orang atau 13%. 

   4.3.3 Deskripsi Jawaban Responden  

  Berdasarkan penelitian ini, penulis meneliti para karyawan yang 

bekerja di PT. X. Dengan menggunakan empat variabel independen Gaya 

Kepemimpinan (X1), Lingkungan Kerja (X2), Kompensasi (X3), dan Motivasi 

Kerja (X4), dan satu variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan (Y). jawaban 

alternatif dari pertanyaan – pertanyaan kuesioner dalam penelitian ini 

menggunakan skala likert. Pada skala yang diberikan dengan jawaban 

alternatif dapat dilihat pada tabel 4.7 

Tabel 4.7 Kriteria Jawaban Responden 

Keterangan Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Netral (3) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

   4.3.4 Pengujian Kualitas Data 

       4.3.4.1 Uji Validitas 

 Uji validitas memiliki tujuan untuk mengetahui suatu pertanyaan – 

pertanyaan dari kuesioner tersebut valid atau tidak, oleh karena itu peneliti 

melakukan uji validitas untuk setiap pertanyaan. Dalam pengujian validitas 

dikatakan valid jika R hitung > R tabel. Diketahui responden sebanyak 46 
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yang telah mengisi kuesioner dengan nilai signifikansi 5% maka didapatkan 

hasil R tabel sebesar 0,2907. Hasil tabulasi dapat dilihat pada tabel 4.8 

Tabel 4.8 Hasil Uji Validasi 

Variabel Item r hitung r tabel Keterangan 

Gaya 

Kepemimpinan 

X1 0,646 0,2907 Valid 

 

 X2 0,712 0,2907 Valid 

 X3 0,645 0,2907 Valid 

 X4 0,679 0,2907 Valid 

 X5 0,700 0,2907 Valid 

Lingkungan 

Kerja 

X1 0,599 0,2907 Valid 

 X2 0,685 0,2907 Valid 

 X3 0,655 0,2907 Valid 

 X4 0,671 0,2907 Valid 

 X5 0,754 0,2907 Valid 

Kompensasi X1 0,700 0,2907 Valid 

 X2 0,695 0,2907 Valid 

 X3 0,571 0,2907 Valid 

 X4 0,550 0,2907 Valid 

 X5 0,723 0,2907 Valid 

Motivasi Kerja X1 0,728 0,2907 Valid 

 X2 0,809 0,2907 Valid 

 X3 0,627 0,2907 Valid 

 X4 0,355 0,2907 Valid 

 X5 0,596 0,2907 Valid 

Kinerja 

Karyawan 

X1 0,674 0,2907 Valid 

 X2 0,779 0,2907 Valid 

 X3 0,760 0,2907 Valid 

 X4 0,550 0,2907 Valid 

 X5 0,688 0,2907 Valid 
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 Berdasarkan hasil yang ditunjukkan tabel diatas uji validitas 

membuktikan bahwa seluruh poin-poin dari pertanyaan dari masing masing 

variabel. Menunjukkan bahwa nilai r hitung > r tabel. Oleh karena itu, hasil 

kuesioner dalam menilai gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi 

dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT X dinyatakan valid.  

      4.3.4.2 Uji Realiabilitas 

  Uji realiabilitas menunjukkan tentang adanya instrumen yang dapat 

dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data, jika nilai cronbach’s 

alpha lebih besar dari 0,6 maka data dikatakan reliabel. Peneliti akan menguji 

dan membuktikan bahwa alat ukur ini dapat diandalkan. Hasil uji reabilitas 

penelitian dapat dilihat pada tabel 4.9  

Tabel 4.9 Hasil Uji Reabilitas 

Variabel Koefisien Alpha Keterangan 

Gaya Kepemimpinan 0,769 Reliabel 

Lingkungan Kerja 0,768 Reliabel 

Kompensasi 0,758 Reliabel 

Motivasi Kerja 0,751 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,774 Reliabel 

   

  Berdasarkan Hasil Uji reliabilitas menunjukkan bahwa hasil reliabilitas 

mengenai variabel pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, 

kompensasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. X. Pada 

variabel gaya kepemimpinan memiliki nilai sebesar 0,769. Lingkungan kerja 

0,768. Kompensasi 0,758. Motivasi kerja 0,751 dan Kinerja karyawan 0,774. 

Sehingga data tersebut dalam pengujian reliabilitas dapat dikatakan reliabel 

atau dapat diandalkan. 
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   4.3.5 Pengujian Asumsi Klasik 

       4.3.5.1 Uji Normalitas 

 Uji normalitas merupakan sebuah pengolahan data yang bertujuan 

untuk membuktikan bahwa sebuah model regresi akan berdistribusi secara 

normal atau tidak. Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan melalui 

analisis grafik probability plot of Regression Standardized Residual. 

Gambar 5.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   Dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini 

berdistribusi normal karena pola titik menyebar disekitar garis diagonal atau 

mengikuti arah garis diagonal. 

   4.3.5.2 Uji Multikolinearitas 

  Uji Multikolinearitas memiliki tujuan untuk membuktikan bahwa 

hubungan antar variabel bebas menunjukkan adanya tanda – tanda 

multikolinearitas. Data menunjukkan terdapat multikolinearitas jika nilai 

tolerance < 0,1 dan nilai VIF >10 maka akan terjadi multikolinearitas. Hasil uji 

multikolinearitas dapat dilihat pada tabel 4.10 
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Tabel 4.10 Hasil Uji Multikolinearitas 

    

 

     

 

  Berdasarkan data pada tabel diatas menunjukkan bahwa nilai tolerance 

pada variabel gaya kepemimpinan sebesar 0,264 lingkungan kerja 0,432 

kompensasi 0,452 dan motivasi kerja 0,901 besar dari 0,1. Sedangkan nilai 

VIF pada variabel gaya kepemimpinan 3,783 lingkungan kerja 2,316 

kompensasi 2,214 dan motivasi kerja 1,110 kurang dari 10. Sehingga dapat 

dikatakan bahwa penelitian ini tidak terjadi multikolinearitas diantara variabel 

bebas dalam penelitian ini. 

   4.3.5.3 Uji Heterokedasitas 

  Uji heterokedasitas akan menunjukkan bahwa ada tidaknya 

heteroskedasitas dengan melakukan uji scatterplot pada grafik. Ciri – ciri tidak 

terjadi gejala heteroskedastisitas adalah titik – titik data penyebaran diatas dan 

dibawah atau disekitar angka 0, titik – titik tidak mengumpul hanya diatas atau 

dibawah saja, dan penyebaran titik – titik pada data tidak membentuk pola. 

 

 

 

 

 

Gambar 5.2 

  Penelitian ini membuktikan bahwa tidak membentuk pola yang terjadi 

pada gambar scatterplot. Data menunjukkan sudah sesuai ciri – ciri tidak 

terjadi heterokedasitas yaitu pola titik – titik menyebar atau disekitar angka 0, 

pola tidak membentuk atau melebar. 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Gaya Kepemimpinan 0,264 3,783 

Lingkungan Kerja 0,432 2,316 

Kompensasi 0,452 2,214 

Motivasi Kerja 0,901 1,110 
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   4.3.6 Analisis Regresi Linier Berganda 

  Metode analisis regresi linear berganda dalam menguji hipotesis 

bertujuan untuk mengetahui adanya pengaruh yang terjadi antara satu variabel 

dengan variabel lainnya. 

Tabel 4.11 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Model Unstandardized Coefficients (B) 

Constant 4,738 

Gaya Kepemimpinan 0,529 

Lingkungan Kerja 0,162 

Kompensasi -0,270 

Motivasi Kerja 0,348 

 

  Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan bahwa model regresi linier 

berganda adalah sebagai berikut: 

Y = α + b1X1 + b1X2 + b1X3 + b1X4 + e 

  KK = 4,738 + 0,529X1 + 0,162X2 – 0,270X3 + 0,348X4 

Keterangan : 

Y     : Kinerja Karyawan 

α      : Konstanta 

X1   : Gaya Kepemimpinan 

X2   : Lingkungan Kerja 

X3   : Kompensasi 

X4   : Motivasi Kerja 

e      : Error 

Dari persamaan tersebut, dapat disimpulkan bahwa: 

A. Konstanta sebesar 4,738 berada pada skala positif sehingga menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan (X1), lingkungan kerja (X2), kompensasi (X3), 
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dan motivasi kerja (X4) nilainya 0 maka tidak mengalami perubahan, maka 

kinerja karyawan (Y) sebesar 4,738. 

B. Variabel gaya kepemimpinan (X1) sebesar 0,529 yang artinya 

menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan variabel gaya kepemimpinan 

(X1) maka kinerja karyawan (Y) juga mengalami peningkatan. Dengan 

simpulan bahwa variabel gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. 

C. Variabel lingkungan kerja (X2) sebesar 0,162 yang artinya menunjukkan 

bahwa terjadi  pada variabel lingkungan kerja (X2) rendah maka kinerja 

karyawan (Y) akan menurun atau meningkat. Sebaliknya jika lingkungan 

kerja meningkat maka kinerja karyawan juga bisa meningkat bahkan bisa 

menurun. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja menunjukkan arah 

positif tetapi tidak berpengaruh  terhadap kinerja karyawan. 

D. Variabel kompensasi (X3) sebesar -0,270 yang artinya menunjukkan 

bahwa variabel kompensasi (X3) tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja 

karyawan (Y) dan berdasarkan hasil tersebut dikatakan bahwa antara 

kompensasi dan kinerja karyawan mengalami hubungan berbalik. Artinya 

jika kompensasi meningkat maka kinerja karyawan juga bisa meningkat 

bahkan menurun. Sebaliknya, kompensasi yang rendah maka kinerja 

karyawan bisa menurun atau meningkat. 

E. Variabel motivasi kerja (X4) sebesar 0,348 yang artinya menunjukkan 

bahwa adanya peningkatan variabel motivasi kerja (X4) maka kinerja 

karyawan (Y) juga mengalami peningkatan. dengan simpulan bahwa 

variabel motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan 

 4.3.7 Uji Hipotesis 

   4.3.7.1 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 Uji koefisien determinasi (R2) dapat digunakan untuk mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam menginterprestasikan variasi 

variabel dependen, dalam penelitian ini variabel dependennya adalah kinerja 

karyawan. Nilai koefisien determinasi berada pada nilai antara nol dan satu (. 

Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel gaya kepemimpinan, 
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lingkungan kerja, kompensasi, dan motivasi kerja (X) terhadap variabel 

kinerja karyawan (Y), maka diperlukan hitungan koefisien determinasi 

menggunakan bantuan hitungan statistik yaitu SPSS versi 26 pada tabel 4.12  

Tabel 4.12 Hasil Uji Koefisien Determinan (R2) 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std Error of 

Estimate 

1 .635a 0,403 0,345 1,88216 

A. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, 

Kompensasi, Motivasi Kerja 

B. Dependen Variabel : Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil dari olahan data SPSS versi 26 

 Hasil dari pengujian R2 dalam analisis regresi linier berganda dapat 

dihasilkan nilai koefisien sebesar 0,403. Hasil tersebut dapat diartikan 43% 

variasi variabel kinerja karyawan mampu dijelaskan oleh variabel gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi, dan motivasi kerja serta 

memiliki sisa 0,507 atau 57% yang dijelaskan oleh variabel lain di luar 

model yang diteliti.  

   4.3.7.2 Uji Regresi Parsial (Uji t) 

  Uji statistik t parsial dalam penelitian ini mengungkapkan bahwa 

pengaruh atau keterkaitan variabel independen terhadap variabel dependen 

secara bersama – sama atau simultan (Dewi & Toyo, 2023). Tujuan dari uji 

statistik t parsial adalah mampu membuktikan adanya atau tidaknya pengaruh 

masing – masing suatu variabel individu independent (X) terhadap variabel 

dependen (Y). Uji ini dapat dilihat dari nilai signifikansi, jika sig <0,05 maka 

Ha diterima dan H0 ditolak. Sedangkan nilai sig > 0,05 maka Ha ditolak dan 

H0 diterima.  

  Selain itu, untuk mengetahui hasil dari variabel gaya kepemimpinan, 

lingkungan kerja, kompensasi, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

memiliki pengaruh positif atau negatif maka diperlukan uji t parsial 

berdasarkan nilai t hitung dan t tabel. Peneliti menggunakan dua taraf nyata 

5% untuk menguji dua arah yakni rumus t tabel = (α/2 = 0,05/2 = 0,025) 

dengan rumusan t table (df) = n-k-1  
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0,05

2
; �46 − 5 − 1� = 0,025 ; 40 = 2,021 

Tabel 4.13 Hasil Uji Regresi Parsial (Uji t) 

 

 

 

 

 

 

 

a. Dependen Variabel : Kinerja karyawan 

Sumber : Hasil dari olahan data SPSS versi 26 

 

Hasil Uji pada tabel diatas sebagai berikut: 

 

1. Gaya Kepemimpinan (X1) 

Variabel independen (X1) gaya kepemimpinan memiliki nilai signifikansi 

0,034 < 0,05 dan t tabel sebesar 2,189 > 2021. Oleh karena itu, 

berdasarkan dari olahan data tersebut dapat disimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan secara parsial memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. 

 

2. Lingkungan Kerja (X2) 

 

Variabel independen (X2) lingkungan kerja memiliki nilai signifikansi 

0,427 > 0,05 dan t tabel sebesar 0,802 < 2021. Oleh karena itu, 

berdasarkan dari olahan data tersebut dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

   

3. Kompensasi (X3) 

 

Variabel independen (X3) kompensasi memiliki nilai signifikansi 0,202 > 

0,05 dan t tabel sebesar -1,298 < 2021. Oleh karena itu, berdasarkan dari 

olahan data tersebut dapat disimpulkan bahwa kompensasi secara parsial 

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

4. Motivasi Kerja (X4) 

 

Variabel independen (X4) motivasi kerja memiliki nilai signifikansi 0,012 

< 0,05 dan t tabel sebesar 2,629 > 2021. Oleh karena itu, berdasarkan dari 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 4,738 4,067   1,165 0,251 

  Gaya 

Kepemimpinan 

0,529 0,242 0,514 2,189 0,034 

  Lingkungan 

Kerja 

0,162 0,202 0,147 0,802 0,427 

  Kompensasi -0,270 0,208 -0,233 -1,298 0,202 

  Motivasi Kerja 0,348 0,132 0,334 2,629 0,012 
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olahan data tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja secara 

parsial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 4.4 Pembahasan 

4.4.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan  terhadap Kinerja Karyawan  

  Berdasarkan hasil data yang telah diuji oleh peneliti, uji t parsial 

menunjukkan bahwa hasil dari variabel gaya kepemimpinan  dengan nilai sig 

0,034 < 0,05 dan t hitung sebesar 2,189. Dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa variabel gaya kepemimpinan secara parsial berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan pada PT X. 

  Hasil dari dari data tersebut membuktikan bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan sesuai dengan H1. Yang 

artinya, Semakin baik kepemimpinan perusahaan maka akan baik juga 

kinerja karyawannya. Dalam melaksanakan tugas pemimpin berperan aktif 

untuk mempengaruhi, mengkoordinasikan, memotivasi, dan dapat 

mengarahkan bawahannya agar dapat memaksimalkan kinerja karyawannya 

(Hakim et al., 2023). Kepemimpinan yang memiliki kemampuan dalam 

kepemimpinan otoriter , delegatif dan partisipasif dapat mendorong 

karyawan untuk memberikan kinerja terbaiknya (Pratama, 2016).  

  Penjelasan diatas sesuai dengan teori stakeholder yang menyatakan 

bahwa kepemimpinan diperlukan untuk mendukung peningkatan kinerja 

karyawan. Selain itu, pimpinan yang baik akan mencari tahu kesulitan yang 

dihadapi karyawannya dan membantu menyelesaikan permasalahan tersebut. 

Kepemimpinan merupakan keahlian untuk mengatur dan mempengaruhi 

karyawannya untuk bekerja dalam mencapai tujuan perusahaan. Maka dari 

itu, peran tersebut memiliki pengaruh yang sangat krusial dengan 

keberangsungan operasional perusahaan.  

Hal ini sesuai dengan fenomena yang ditemukan pada saat magang, di 

PT X karena para manajer sangat dekat dengan para karyawannya untuk 

saling berdiskusi dan manajer juga memberikan pengaruh dan arahan kepada 

karyawannya untuk menyelesaikan pekerjaan. Hal tersebut selaras dengan 

hasil penelitian dari (Depitra, 2018) dan (Jamaludin, 2017) menyatakan 

bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 4.4.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

  Berdasarkan hasil data yang telah diuji oleh peneliti, uji t parsial 

menunjukkan bahwa hasil dari variabel lingkungan kerja dengan nilai sig 

0,427 < 0,05 dan t hitung sebesar 0,802. Dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja secara parsial tidak 

berpengaruh  terhadap kinerja karyawan pada PT X. 

  Hasil dari data tersebut tidak sesuai dengan H2 yang menyatakan 

bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, 

sehingga H2 ditolak. Menurut (Elizar & Tanjung, 2018) menyatakan bahwa 

lingkungan kerja memiliki dampak bagi proses kerja dalam menciptakan 
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lingkungan dan suasana yang kondusif sehingga dapat mendukung para 

karyawan untuk melaksanakan kegiatannya. Dalam penelitian ini 

membuktikan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dikarenakan para karyawan tidak 

merasa bahwa lingkungan kerja yang mereka tempati nyaman dan membantu 

dalam meningkatkan kinerjanya. Dengan demikian karyawan memiliki rasa 

bahwa perlunya fasilitas yang dapat mendukung kinerjanya untuk menjaga 

kesetabilan kinerjanya. 

  Hal ini sesuai dengan keadaan atau fenomena yang terjadi pada 

pelaksanaan magang di PT X. Dikarenakan pada Sebagian ruangan yang 

berada di perusahaan pendingin yang rusak. Selain itu, pencahayaan di kantor 

pada Sebagian ruangan kurang terang dan sedikit cahaya matahari yang 

masuk untuk membantu pencayahayaan. Tetapi situasi dan kondisi yang 

terjadi pada PT X tidak menjadi fokus utama kinerja karyawan. Hal ini 

selaras dengan hasil penelitian dari (Warongan et al., 2022) dan (Totos et al., 

2023) menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 4.4.3 Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan  

  Berdasarkan hasil data yang telah diuji oleh peneliti, uji t parsial 

menunjukkan bahwa hasil dari variabel lingkungan kerja  dengan nilai sig 

0,202 < 0,05 dan t hitung sebesar -1298. Dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa variabel komepnsasi secara parsial tidak berpengaruh  

terhadap kinerja karyawan pada PT X. 

  Hasil dari data tersebut tidak sesuai dengan H3 yang menyatakan 

bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, 

sehingga H3 ditolak. Menurut (Sukidi & Wajdi, 2016) menyatakan bahwa 

kompensasi sesuatu yang memberikan motivasi untuk bekerja dengan baik. 

Kompensasi yang diberikan kepada karyawan adalah bentuk penghargaan 

dari jasa yang mereka berikan kepada perusahaan. Salah satu bentuk 

kompensasi biasanya berupa pemberian upah dan gaji yang yang diberikan 

kepada karyawan. Dalam penelitian ini kompensasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

  Hal ini sesuai dengan keadaan atau fenomena yang terjadi pada 

pelaksanaan magang di PT X. Dikarenakan Kinerja karyawan tidak 

dipengaruhi oleh kenaikan kompensasi secara berkala karena yang paling 

penting bagi mereka adalah pekerjaan itu sendiri. Kompensasi untuk 

karyawan biasanya diberikan setiap bulan, baik dalam bentuk finansial 

maupun non-finansial. Jenis kompensasi di luar gaji yang diterima oleh 

karyawan termasuk tunjangan hari raya, bingkisan, klaim biaya sakit, dan 

fasilitas rekreasi. Meskipun beragamnya kompensasi yang diberikan, kinerja 

karyawan di PT X tidak terpengaruh karena karyawan menganggap bahwa 

kompensasi tersebut merupakan hak yang seharusnya mereka terima. Hal 

tersebut selaras dengan penelitian dari (Sari et al., 2020) dan (Rianda & 
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Winarno, 2022) menyatakan bahwa variabel kompensasi tidak berpengaruh 

secara parsial terhadap kinerja karyawan. 

 4.4.4 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

  Berdasarkan hasil data yang telah diuji oleh peneliti, uji t parsial 

menunjukkan bahwa hasil dari variabel gaya kepemimpinan (X1) dengan 

nilai sig 0,012 < 0,05 dan t hitung sebesar 2,629. Dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa variabel gaya kepemimpinan secara parsial berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan pada PT X. 

Hasil dari dari data tersebut membuktikan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan sesuai dengan H4. Yang 

artinya makin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan maka dapat 

berpengaruh terhadap kinerjanya. Motivasi merupakan hal untuk mencapai 

rasa kebersamaan dengan memastikan kebutuhan dan keinginan perusahaan 

selaras dengan karyawannya (Maharani et al., 2023). Motivasi suatu 

penggerak dalam hati seseorang untuk mencapai tujuan (Sari et al., 2020). 

Motivasi dapat ditumbuhkan baik dari dalam diri maupun dari luar. Motivasi 

yang dimiliki seseorang karyawan diharapkan mau bekerja keras untuk 

mencapai tujuan perusahaan (Sukidi & Wajdi, 2017). 

Dalam teori stakeholder menyatakan bahwa perusahaan bukan hanya 

beroperasi untuk kepentingan sendiri. Adanya hubungan timbal balik antara 

perusahaan dan karyawannya. Hubungan tersebut dapat terlaksana 

dikarenakan dengan cara pemberian motivasi yang baik kepada karyawan 

sehingga dapat menyelesaikan pekerjaannya agar dapat mencapai tujuan 

perusahaan dan jika kinerja karyawan yang baik maka tujuan perusahaan 

dapat tercapai. 

Hal ini sesuai dengan keadaan atau fenomena yang terjadi pada 

pelaksanaan magang di PT X. Dikarenakan pemimpin selalu memberikan 

motivasi terhadap anggotanya sebagai bentuk dorongan kepada anggotanya 

agar lebih giat lagi bekerja dan sesama anggota saling memberikan motivasi 

untuk penyemangat bekerja. Hasil penelitian ini didukung penelitian 

sebelumnya oleh (Khoiriah et al., 2019) dan (Handoko et al., 2022) 

menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan.  

 

 

 

 

 

 

 



43 

 

BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan pengujian hipotesis dan pembahasan yang telah dilaksanakan 

peneliti mendapat kesimpulan sebagai berikut : 

1. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

membuktikan bahwa semakin tinggi gaya kepemimpinan yang diberikan 

pimpinan kepada karyawan, maka kinerja karyawan akan mengalami 

peningkatan. 

2. Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini dibuktikan karena pemberian pendingin ruangan dan pencahayaan 

didalam ruangan tersebut tidak memadai tetapi situasi dan kondisi yang 

terjadi pada PT X tidak menjadi fokus utama kinerja karyawan. 

3. Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

membuktikan bahwa pemberian kompensasi di luar gaji yang diterima oleh 

karyawan termasuk tunjangan hari raya, bingkisan, klaim biaya sakit, dan 

fasilitas rekreasi. Meskipun beragamnya kompensasi yang diberikan, kinerja 

karyawan di PT X tidak terpengaruh karena karyawan menganggap bahwa 

kompensasi tersebut merupakan hak yang seharusnya mereka terima 

4. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

membuktikan bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang diberikan kepada 

karyawan maka dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

5.2 Implikasi Penelitian 

 Berdasarkan hasil dari penelitian ini dapat memberikan informasi terhadap PT. 

X dan dapat disimpulkan kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor 

diantaranya gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi, dan motivasi kerja. 

Hasil dari penelitian ini diharapkan sebagai sumber informasi kepada perusahaan agar 

dapat memperhatikan perusahaanya untuk mempengaruhi kinerja karyawan menjadi 

lebih baik lagi serta implikasi secara teoritis dan praktis, antara lain :  

1. Implikasi teoritis 

Gaya kepemimpinan dan motivasi kerja sangat signifikan dalam konteks 

efektivitas organisasi dan kesejahteraan karyawan. Sebuah kepemimpinan 

yang memadai, yang mampu menginspirasi, memberikan arahan yang jelas, 

dan membangun hubungan yang baik dengan timnya, dapat menghasilkan 

karyawan yang lebih termotivasi, terlibat, dan produktif. Motivasi kerja yang 

kuat memberikan dorongan kepada karyawan untuk memberikan yang 

terbaik dalam pekerjaannya. Kombinasi antara gaya kepemimpinan yang 

efektif dan motivasi kerja yang kuat dapat menciptakan berdaya saing tinggi 

dan mampu mencapai tujuan organisasi secara lebih efisien. Dengan 

demikian, kombinasi strategi yang diberikan diharapkan dapat memiliki 
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dampak yang baik bagi perusahaan dan karyawan juga dapat bekerja secara 

maksimal. 

 

2. Implikasi Praktis 

Hasil dari analisis penelitian laporan akhir magang tersebut memiliki harapan 

sebagai pembanding bagi perusahaan terkait dengan menentukan strategi dan 

kebijakan yang tepat untuk meningkatkan kinerja karyawan dari segi gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi, dan motivasi kerja dari 

perusahaan terkait. 

5.3 Keterbatasan   

Peneliti memiliki beberapa keterbatasan selama menjalankan penelitian, 

berikut ini keterbatasan-keterbatasan yang peneliti maksud dalam pernyataan tersebut: 

1. Kemungkinan terjadi hal bahwa kuesioner yang diberikan kepada responden 

tidak menjawab dengan benar sesuai keadaan yang dialaminya, sehingga 

dapat mempengaruhi data yang sudah dikumpulkan oleh peneliti.  

2. Ruang lingkup penelitian terlalu sempit dan jumlah responden sedikit, yaitu 

pengambilan kuesioner hanya dilakukan di satu perusahaan.  

3. Keterbatasan penggunaan variabel bebas yang hanya terdiri dari 4 yaitu gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi, motivasi kerja yang  

mempengaruhi kinerja karyawan. 

5.4 Saran 

 Terdapat beberapa saran yang diberikan kepada peneliti selanjutnya terkait 

bahan pertimbangan dan penyempurnaan penelitian selanjutnya, yaitu: 

1. Responden dari penelitian ini sangat terbatas sehingga disarankan untuk 

memperluas frekuensi sampel penelitian. 

2. Mampu memperluas variabel penelitian lain agar dapat meningkatkan 

pengaruh hubungan kinerja karyawan. 

3. Penelitian selanjutnya diharapkan untuk menambahkan teknik pengumpulan 

data seperti wawancara langsung kepada responden untuk mendukung 

kelengkapan data. 

4. Pada variabel lingkungan kerja dan kompensasi dalam penelitian ini terdapat 

perbedaan dengan teori yang ada, sehingga penelitian selanjutnya diharapkan 

dapat menambahkan variabel moderasi agar dapat memperkuat hubungan 

antar variabel. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 : Kuesioner Penelitian  

KUESIONER 

 

DAFTAR PERTANYAAN 

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, LINGKUNGAN KERJA, KOMPENSASI, 

MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

(Studi Kasus : PT X) 

Kata Pengantar 

Dengan Hormat, 

Dalam rangka penelitian untuk penyusunan tugas akhir, Bersama ini saya mohon bantuan 

Ibu/Bapak/Sdr bersedia untuk menjadi responden dalam penelitian yang saya lakukan (angket 

terlampir). 

Angket ini ditujukan untuk disi oleh Ibu/Bapak/Sdr dengan menjawab dan memberikan 

tanggapan terhadap seluruh pertanyaan maupun pernyataan yang telah disediakan. Saya 

mengharapkan jawaban dan tanggapan yang Ibu/Bapak/Sdr berikan nantinya adalah jawaban 

obyektif agar diperoleh hasil maksimal. Perlu diketahui bahwa jawaban dan tanggapan yang 

diberikan tidak akan mempengaruhi status dan jabatan Ibu/Bapak/Sdr. 

Saya menjamin kerahasiaan atas jawaban dan tanggapan yang Ibu/Bapak/Sdr berikan serta 

tidak dipublikasikan secara personal. 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan 

kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan dan pengaruh ketiga variabel tersebut secara 

bersama-sama terhadap kineria karyawan. Adapun Judul penelitian ini adalah 

"Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Kompensasi, Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan.” 

Demikian pengantar ini saya sampaikan, atas perhatian seta partisipasi yang diberikan, saya 

ucapkan terima kasih. 

Yogyakarta,  6 Desember 2023 

               Peneliti, 

 

 

(Yovi Ardian Renaldy)  
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A. Identitas Responden 

 

Nama     :  

 

Jenis Kelamin   :  (   ) Laki – Laki                                 (    ) Perempuan 

 

  ≤ Pengalaman Kerja  : 1 Th        6-10 Th

  

 

  1-5 Th           

 

  

 Jenjang Pendidikan  :   (    ) D1       (    ) D4 

          (    ) S1        (    ) SMK 

        

 

 Jabatan   :   (     ) Bagian Keuangan/Akuntansi 

          (     ) Bagian Programmer 

          (     ) Bagian Produksi 

          (     )  Bagian Teknikal Support 

           

 

B. Petunjuk Pengisian 

 

1. Berilah tanda cheklist (√) pada salah satu jawaban/pertanyaan yang tersedia sesuai 

dengan pendapat Anda dengan keadaan yang sebenar- benarnya Anda alami 

sebagai tenaga kerja atau karyawan. 

 

2. Keterangan pilihan jawaban : 

Skor 1 : Sangat Tidak Setuju (STS) 

Skor 2 : Tidak Setuju (TS) 

Skor 3 : Netral (N) 

Skor 4 : Setuju (S) 

Skor 5 : Sangat Setuju (SS) 
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DAFTAR PERTANYAAN 

 

GAYA KEPEMIMPINAN 

PERTANYAAN STS TS N S SS 

1. Pimpinan memberikan tanggung jawab 

kepada saya secara tepat. 

     

2. Pimpinan melibatkan saya untuk 

memberikan pendapat dalam melakukan 

pekerjaan. 

     

3. Pimpinan memberikan arahan berupa 

penjelasan mengenai bagaimana 

melaksanakan pekerjaan dengan baik. 

     

4. Pimpinan melakukan komunikasi dua 

arah kepada pegawai dalam 

menentukan solusi permasalahan. 

     

5. Pimpinan peduli dengan masalah-

masalah yang menghambat kinerja saya 

sehingga ia siap untuk memberikan 

motivasi pada saya agar dapat bekerja 

dengan baik. 

     

 

LINGKUNGAN KERJA 

PERTANYAAN STS TS N S SS 

1. Fasilitas yang disediakan perusahaan 

sudah memadai untuk menunjang 

pekerjaan saya. 

     

2. Saya ikut serta dalam menjaga 

kebersihan di tempat kerja. 

     

3. Sirkulasi udara pada ruang kerja saya 

sudah baik. 

     

4. Ruang kerja saya tidak terdapat suara 

bising yang dapat menganggu 

konsentrasi saya dalam bekerja. 

     

5. Penerangan pada ruang kerja saya sudah 

baik sehingga dapat mendukung 

pekerjaan yang saya lakukan. 

     

 

 

 

 

 



53 

 

 

KOMPENSASI 

PERTANYAAN STS TS N S SS 

1. Saya menerima sarana dan prasarana 

yang disediakan oleh perusahaan. 

     

2. Saya menerima asuransi yang 

disediakan oleh perusahaan. 

     

3. Saya merasa pendapatan gaji yang 

diberikan sudah layak. 

     

4. Saya merasa pendapatan insentif yang 

diberikan dapat bermanfaat dalam 

kehidupan keluarga maupun pribadi. 

     

5. Saya merasa pendapatan gaji yang 

diberikan sudah sesuai dengan 

kebutuhan ekonomi saya. 

     

 

MOTIVASI 

PERTANYAAN STS TS N S SS 

1. Saya merasa atasan saya bekerja keras 

untuk membuat saya tetap termotivasi. 

     

2. Saya merasa mendapatkan keuntungan 

penuh jika saya bekerja di perusahaan 

ini. 

     

3. Saya mendapat dukungan dari keluarga 

saya selama bekerja. 

     

4. Saya merasa sangat nyaman ketika saya 

menyelesaikan pekerjaan saya. 

     

5. Saya merasa tantangan pekerjaan saya 

membuat saya tetap termotivasi. 

     

 

 

KINERJA KARYAWAN 

PERTANYAAN STS TS N S SS 

1. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 

dengan teliti dan tepat waktu. 

     

2. Saya sering mengutamakan Kerjasama 

dengan rekan kerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

     

3. Saya mengerhakan semua yang menjadi 

tanggung jawab saya walaupun 

pimpinan tidak ada dikantor. 

     

4. Komunikasi saya dengan rekan kerja 

selalu terjalin dengan baik. 

     

5. Sikap saya dalam bekerja sudah sesuai 

dengan norma- norma di perusahaan. 
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Lampiran 2 : Tabulasi 

Jawaban Responden Gaya Kepemimpinan  

N X1.1 X.1.2 X.1.3 X1.4 X1.5 X1 

1 4 3 4 4 5 20 

2 4 4 4 4 4 20 

3 4 4 4 4 4 20 

4 5 4 4 5 4 22 

5 3 4 4 5 4 20 

6 5 5 5 5 5 25 

7 4 4 5 4 4 21 

8 5 5 5 5 5 25 

9 4 4 3 3 2 16 

10 4 3 4 4 4 19 

11 4 4 4 3 4 19 

12 4 4 4 5 4 21 

13 4 4 5 3 4 20 

14 4 3 4 5 4 20 

15 4 4 4 5 4 21 

16 4 4 4 4 4 20 

17 5 4 5 4 5 23 

18 5 4 4 5 4 22 

19 4 5 4 4 5 22 

20 4 3 4 4 4 19 

21 3 4 4 4 4 19 

22 4 5 5 5 5 24 

23 4 4 4 4 4 20 

24 4 4 3 4 3 18 

25 4 4 5 5 4 22 

26 4 5 5 5 3 22 

27 3 4 4 3 5 19 

28 3 4 4 4 3 18 

29 3 3 3 3 4 16 

30 4 5 3 4 4 20 

31 5 4 3 4 4 20 

32 5 5 4 5 5 24 

33 4 4 4 4 4 20 

34 4 5 4 5 4 22 

35 5 5 5 4 4 23 

36 4 4 5 4 4 21 

37 5 3 4 3 3 18 

38 4 4 4 4 2 18 

39 4 4 3 4 3 18 

40 5 5 4 4 4 22 
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41 4 4 4 3 4 19 

42 3 3 4 4 3 17 

43 3 3 4 4 3 17 

44 5 4 4 5 4 22 

45 5 5 5 5 5 25 

46 3 4 5 4 4 20 

 

 Jawaban Responden Lingkungan Kerja 

N X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2 

1 5 4 4 4 5 22 

2 4 4 4 4 4 20 

3 4 4 4 4 4 20 

4 5 4 4 5 4 22 

5 4 4 4 5 4 21 

6 4 5 4 5 5 23 

7 4 4 5 4 4 21 

8 5 5 5 5 5 25 

9 4 4 3 3 2 16 

10 4 3 4 4 4 19 

11 4 4 4 3 4 19 

12 5 4 4 5 4 22 

13 4 4 5 3 4 20 

14 4 3 4 5 4 20 

15 4 4 4 5 4 21 

16 5 4 5 5 4 23 

17 5 4 5 4 5 23 

18 5 4 4 5 4 22 

19 4 5 4 4 5 22 

20 4 3 4 4 4 19 

21 3 4 4 4 4 19 

22 4 5 5 5 5 24 

23 4 4 4 4 4 20 

24 4 4 5 4 5 22 

25 4 4 5 5 4 22 

26 4 5 5 5 5 24 

27 5 4 4 4 5 22 

28 5 4 4 4 5 22 

29 4 4 3 3 4 18 

30 3 4 3 4 4 18 

31 5 4 4 4 4 21 

32 5 5 4 5 5 24 

33 4 4 4 4 4 20 

34 4 5 4 5 4 22 

35 5 5 5 4 4 23 
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36 4 4 5 4 4 21 

37 5 4 4 4 5 22 

38 4 4 4 4 2 18 

39 4 4 3 4 3 18 

40 5 5 4 4 4 22 

41 4 3 3 3 4 17 

42 5 5 4 4 5 23 

43 4 3 4 4 3 18 

44 5 4 4 5 4 22 

45 5 5 5 5 5 25 

46 3 4 5 4 4 20 

 

Jawaban Responden Kompensasi 

N X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3 

1 4 4 4 4 5 21 

2 4 4 5 4 4 21 

3 4 4 5 4 4 21 

4 5 4 4 5 4 22 

5 3 4 4 5 4 20 

6 5 5 5 5 5 25 

7 4 4 5 4 4 21 

8 5 5 5 5 5 25 

9 4 4 5 4 5 22 

10 4 3 4 4 4 19 

11 4 4 4 3 4 19 

12 4 4 4 5 4 21 

13 4 4 5 3 4 20 

14 4 3 4 5 4 20 

15 4 4 4 5 4 21 

16 4 4 4 4 4 20 

17 5 4 5 4 5 23 

18 5 4 4 5 4 22 

19 4 5 4 4 5 22 

20 4 3 4 4 4 19 

21 3 4 4 4 4 19 

22 4 5 5 5 5 24 

23 4 4 4 4 4 20 

24 4 4 4 3 3 18 

25 4 4 5 5 4 22 

26 4 5 5 5 3 22 

27 4 4 5 5 5 23 

28 3 4 4 4 3 18 

29 5 5 5 4 4 23 

30 4 5 3 4 4 20 
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31 5 4 5 4 4 22 

32 5 5 4 5 5 24 

33 4 4 4 4 4 20 

34 4 5 4 5 4 22 

35 5 5 5 4 4 23 

36 4 4 5 4 4 21 

37 4 3 3 4 4 18 

38 4 4 4 4 2 18 

39 4 4 3 4 3 18 

40 5 5 4 4 4 22 

41 4 4 4 3 4 19 

42 3 3 4 4 3 17 

43 3 3 4 4 3 17 

44 5 4 4 5 4 22 

45 5 4 4 4 5 22 

46 3 4 5 4 4 20 

 

Jawaban Responden Motivasi Kerja 

N X4.1 X4.2 X4.3 X4.4 X4.5 X4 

1 5 4 4 4 5 22 

2 5 5 4 5 4 23 

3 4 5 4 5 4 22 

4 4 5 5 4 4 22 

5 4 4 5 5 5 23 

6 5 4 5 4 5 23 

7 4 3 3 5 5 20 

8 5 5 5 5 5 25 

9 4 4 4 5 5 22 

10 3 3 5 5 4 20 

11 5 5 5 4 5 24 

12 4 3 5 4 5 21 

13 4 4 4 5 4 21 

14 4 4 4 5 4 21 

15 4 4 5 4 5 22 

16 4 4 4 5 4 21 

17 5 4 4 4 4 21 

18 4 5 5 4 4 22 

19 4 3 3 4 4 18 

20 4 4 4 4 3 19 

21 3 3 4 4 4 18 

22 5 4 4 4 4 21 

23 3 3 4 4 4 18 

24 3 3 4 4 3 17 

25 4 4 4 4 4 20 
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26 3 3 4 5 3 18 

27 2 3 4 5 3 17 

28 5 5 5 4 4 23 

29 3 4 3 5 5 20 

30 3 5 5 5 5 23 

31 3 3 4 5 4 19 

32 5 5 5 5 3 23 

33 4 3 3 4 4 18 

34 2 4 4 4 3 17 

35 5 5 5 5 5 25 

36 4 4 4 4 4 20 

37 4 4 5 3 4 20 

38 3 4 4 4 3 18 

39 5 5 4 5 4 23 

40 3 3 4 5 4 19 

41 4 4 4 5 5 22 

42 4 3 4 3 4 18 

43 4 5 5 5 3 22 

44 3 3 4 4 4 18 

45 4 4 5 5 4 22 

46 4 3 3 4 3 17 

 

Jawaban Responden Kinerja Karyawan 

N Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y 

1 5 5 5 4 5 24 

2 4 4 4 4 4 20 

3 4 3 3 3 3 16 

4 4 5 4 4 5 22 

5 4 5 5 4 4 22 

6 5 5 5 5 5 25 

7 4 4 5 5 4 22 

8 5 5 4 5 5 24 

9 3 3 3 3 4 16 

10 4 4 4 4 4 20 

11 4 4 4 4 4 20 

12 4 4 4 4 4 20 

13 4 3 4 5 4 20 

14 3 3 4 5 4 19 

15 4 5 4 5 4 22 

16 4 4 4 5 4 21 

17 4 4 5 4 4 21 

18 4 4 4 5 4 21 

19 5 5 5 4 5 24 

20 3 4 3 4 3 17 
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21 4 4 4 4 3 19 

22 3 3 3 5 3 17 

23 4 3 5 4 4 20 

24 4 4 4 3 4 19 

25 5 4 4 5 4 22 

26 4 4 4 4 5 21 

27 4 5 3 3 5 20 

28 4 4 4 4 3 19 

29 3 4 4 3 4 18 

30 4 5 5 5 4 23 

31 4 4 4 4 3 19 

32 5 5 5 5 4 24 

33 4 4 3 4 4 19 

34 4 3 4 4 4 19 

35 5 5 5 5 5 25 

36 3 3 4 4 4 18 

37 3 4 5 4 4 20 

38 4 4 4 4 4 20 

39 3 4 3 5 4 19 

40 4 3 3 4 4 18 

41 3 5 5 5 5 23 

42 5 5 4 3 3 20 

43 3 4 4 5 5 21 

44 4 3 4 4 4 19 

45 5 5 5 5 5 25 

46 3 4 4 4 4 19 
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Lampiran 3 : Hasil Uji karakteristik responden 

Statistics  

    
JENIS 

KELAMIN 
PENGALAMAN 

KERJA 
JENJANG 

PENDIDIKAN JABATAN  
N Valid 46 46 46 46 

 
  Missing 0 0 0 0 

 
Mean   1,20 1,93 2,83 2,93 

 
Median   1,00 2,00 3,00 3,00 

 
Minimum   1 1 1 1 

 
Maximum   2 3 4 4 

 

       
JENIS KELAMIN  

    Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent  
Valid LAKI LAKI 37 80,4 80,4 80,4 

 
  PEREMPUAN 9 19,6 19,6 100,0 

 
  Total 46 100,0 100,0   

 

       
PENGALAMAN KERJA  

    Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent  
Valid <1 TH 11 23,9 23,9 23,9 

 
  1-5 TH 27 58,7 58,7 82,6 

 
  6-10 TH 8 17,4 17,4 100,0 

 
  Total 46 100,0 100,0   

 

       
JENJANG PENDIDIKAN  

    Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent  
Valid S1 13 28,3 28,3 28,3 

 
  D4 4 8,7 8,7 37,0 

 
  D1 7 15,2 15,2 52,2 

 
  SMK 22 47,8 47,8 100,0 

 
  Total 46 100,0 100,0   

 

       
JABATAN  

    Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent  
Valid KEUANGAN 7 15,2 15,2 15,2 

 
  PRODUKSI 11 23,9 23,9 39,1 

 
  TEKNIKAL 

SUPPORT 
6 13,0 13,0 52,2 

 
  PROGRAMMER 22 47,8 47,8 100,0 

 
  Total 46 100,0 100,0   
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Lampiran 4 : Hasil Uji Kualitas Data 

1) Gaya Kepemimpinan 

Uji Reabilitas Variabel Gaya Kepemimpinan 

Case Processing Summary 

    N % 

Cases Valid 46 100,0 

  Excludeda 0 0,0 

  Total 46 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure 

 

 

 

Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan 

Correlations 

    X1.1 X.1.2 X.1.3 X1.4 X1.5 X1 

X1.1 Pearson 
Correlation 

1 .403** 0,189 .313* 0,285 .646** 

  Sig. (2-
tailed) 

  0,006 0,208 0,034 0,055 0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X.1.2 Pearson 
Correlation 

.403** 1 .312* .380** .336* .712** 

  Sig. (2-
tailed) 

0,006   0,035 0,009 0,022 0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X.1.3 Pearson 
Correlation 

0,189 .312* 1 .316* .407** .645** 

  Sig. (2-
tailed) 

0,208 0,035   0,032 0,005 0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X1.4 Pearson 
Correlation 

.313* .380** .316* 1 0,286 .679** 

  Sig. (2-
tailed) 

0,034 0,009 0,032   0,054 0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X1.5 Pearson 
Correlation 

0,285 .336* .407** 0,286 1 .700** 

  Sig. (2-
tailed) 

0,055 0,022 0,005 0,054   0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X1 Pearson 
Correlation 

.646** .712** .645** .679** .700** 1 

  Sig. (2-
tailed) 

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000   

  N 46 46 46 46 46 46 

Reliability 
Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0,769 6 
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2) Lingkungan Kerja 

Uji Reabilitas Variabel Lingkungan Kerja 

Case Processing Summary 

    N % 

Cases Valid 46 100,0 

  Excludeda 0 0,0 

  Total 46 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure 

Reliability 
Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0,758 6 

 

Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja 

Correlations 

    X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2 

X2.1 Pearson 
Correlation 

1 0,270 0,159 0,274 .348* .599** 

  Sig. (2-
tailed) 

  0,070 0,292 0,066 0,018 0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X2.2 Pearson 
Correlation 

0,270 1 .312* .333* .429** .685** 

  Sig. (2-
tailed) 

0,070   0,035 0,024 0,003 0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X2.3 Pearson 
Correlation 

0,159 .312* 1 .348* .393** .655** 

  Sig. (2-
tailed) 

0,292 0,035   0,018 0,007 0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X2.4 Pearson 
Correlation 

0,274 .333* .348* 1 .299* .671** 

  Sig. (2-
tailed) 

0,066 0,024 0,018   0,044 0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X2.5 Pearson 
Correlation 

.348* .429** .393** .299* 1 .754** 

  Sig. (2-
tailed) 

0,018 0,003 0,007 0,044   0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X2 Pearson 
Correlation 

.599** .685** .655** .671** .754** 1 

  Sig. (2-
tailed) 

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000   

  N 46 46 46 46 46 46 
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3) Kompensasi 

Uji Reabilitas Variabel Kompensasi 

Case Processing Summary 

    N % 

Cases Valid 46 100,0 

  Excludeda 0 0,0 

  Total 46 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure 

Reliability 
Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0,751 6 

 

Uji Validitas Variabel Kompensasi 

Correlations 

    X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3 

X3.1 Pearson 
Correlation 

1 .437** 0,193 0,212 .418** .700** 

  Sig. (2-
tailed) 

  0,002 0,199 0,157 0,004 0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X3.2 Pearson 
Correlation 

.437** 1 0,278 0,232 .319* .695** 

  Sig. (2-
tailed) 

0,002   0,061 0,121 0,030 0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X3.3 Pearson 
Correlation 

0,193 0,278 1 0,103 .305* .571** 

  Sig. (2-
tailed) 

0,199 0,061   0,496 0,040 0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X3.4 Pearson 
Correlation 

0,212 0,232 0,103 1 0,250 .550** 

  Sig. (2-
tailed) 

0,157 0,121 0,496   0,093 0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X3.5 Pearson 
Correlation 

.418** .319* .305* 0,250 1 .723** 

  Sig. (2-
tailed) 

0,004 0,030 0,040 0,093   0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X3 Pearson 
Correlation 

.700** .695** .571** .550** .723** 1 

  Sig. (2-
tailed) 

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000   

  N 46 46 46 46 46 46 
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4) Motivasi Kerja 

Uji Reabilitas Variabel Motivasi Kerja 

Case Processing Summary 

    N % 

Cases Valid 46 100,0 

  Excludeda 0 0,0 

  Total 46 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure 

Reliability 
Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0,774 6 

 

Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja 

Correlations 

    X4.1 X4.2 X4.3 X4.4 X4.5 X4 

X4.1 Pearson 
Correlation 

1 .558** 0,255 -0,059 .369* .728** 

  Sig. (2-
tailed) 

  0,000 0,087 0,696 0,012 0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X4.2 Pearson 
Correlation 

.558** 1 .528** 0,213 0,177 .809** 

  Sig. (2-
tailed) 

0,000   0,000 0,156 0,240 0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X4.3 Pearson 
Correlation 

0,255 .528** 1 0,013 0,203 .627** 

  Sig. (2-
tailed) 

0,087 0,000   0,932 0,177 0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X4.4 Pearson 
Correlation 

-0,059 0,213 0,013 1 0,124 .355* 

  Sig. (2-
tailed) 

0,696 0,156 0,932   0,411 0,016 

  N 46 46 46 46 46 46 

X4.5 Pearson 
Correlation 

.369* 0,177 0,203 0,124 1 .596** 

  Sig. (2-
tailed) 

0,012 0,240 0,177 0,411   0,000 

  N 46 46 46 46 46 46 

X4 Pearson 
Correlation 

.728** .809** .627** .355* .596** 1 

  Sig. (2-
tailed) 

0,000 0,000 0,000 0,016 0,000   

  N 46 46 46 46 46 46 
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Lampiran 5 : Hasil Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas Probability Plot 

 

 

 

 

2) Uji Multikolinearitas Tolerance dan VIF 

Coefficientsa 

Model 

  

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics   

  Beta     Tolerance VIF 

1 (Constant) 4,738 4,067   1,165 0,251     

  X1 0,529 0,242 0,514 2,189 0,034 0,264 3,783 

  X2 0,162 0,202 0,147 0,802 0,427 0,432 2,316 

  X3 -
0,270 

0,208 -0,233 -1,298 0,202 0,452 2,214 

  X4 0,348 0,132 0,334 2,629 0,012 0,901 1,110 
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3) Uji Heterokedastisitas Scatterplots 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 6 : Hasil Uji Hipotesis 

1) Uji Koefisien Determinan (R2) 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .635a 0,403 0,345 1,88216 

 

2) Uji Regresi Parsial (Uji t) 

Coefficientsa 

Model Unstandardize
d Coefficients   

Standardize
d 

Coefficients t Sig. 
Collinearit
y Statistics   

B 
Std. 
Error Beta     Tolerance VIF 

1 (Constant
) 

4,738 4,067   1,165 0,251     

  X1 0,529 0,242 0,514 2,189 0,034 0,264 3,783 

  X2 -0,162 0,202 -0,147 -0,802 0,427 0,432 2,316 

  X3 -0,270 0,208 -0,233 -1,298 0,202 0,452 2,214 

  X4 0,348 0,132 0,334 2,629 0,012 0,901 1,110 

a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan 

 

-4

-3

-2

-1

0

1

2

3

-3 -2 -1 0 1 2 3

R
e

g
re

ss
io

n
 S

tu
d

e
n

ti
ze

d
 R

e
si

d
u

a
l

Regression Standardized Predicted Value

Scatterplot



67 

 

Lampiran 7 : Daftar aktiva (depresiasi metode garis lurus) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 8 : Jurnal umum 
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Lampiran 9 : Laporan laba rugi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 10 : Neraca saldo awal 
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Lampiran 11 : Laporan posisi keuangan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 12: rekening koran 
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Lampiran 13 : Dafrar rekap pajak 

 

 

Lampiran 14 : SPJ karyawan yang melakukan proyek  
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Lampiran 15 : Bukti transaksi / faktur pembelian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 16 : Pengarsipan bukti bukti transaksi 
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Lampiran 17 : Curriculum Vitae (CV) 
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Lampiran 18 : Link Video Aktivitas Magang 

Link video magang : 

https://drive.google.com/drive/folders/1axp3Dh3QNIUjAED85Ltewd_Pw-i6NWuK 

 


