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ABSTRAK 

 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 1) lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan; 2) lingkungan 
kerja terhadap motivasi karyawan; 3) kepemimpinan terhadap kinerja karyawan; 4) kepemimpinan terhadap 
motivasi karyawan; 5) motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan dengan fenomena adanya peningkatan 
Churn Rate pelanggan sebagai salah satu acuan kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan merupakan penelitian 
kuantitatif yang dilakukan di PT XYZ yang berada di DKI Jakarta dengan menggunakan karyawan di Direktorat 
Teknologi & Produk sebagai responden dalam penelitian. Pengumpulan data dengan alat ukur kuesioner 
menggunakan skala Likert 1–5. Metode analisis data menggunakan Structural Equaition Model (SEM) dengan 
software SmartPLS dalam pengolahan datanya. Lingkungan kerja dan kepemimpinan memiliki pengaruh positif 
terhadap motivasi karyawan serta baik lingkungan kerja, kepemimpinan dan motivasi karyawan memberi 
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini berhubungan dengan kinerja karyawan sehingga dapat 
dijadikan bahan pertimbangan bagi organisasi dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan serta menjadi 
referensi untuk penelitian selanjutnya.  
 
Kata Kunci: Lingkungan Kerja; Motivasi Karyawan; Kepemimpinan; Kinerja Karyawan; Churn Rate; Likert; 
SEM 
 

ABSTRACT 
 

This study aims to determine the effect of 1) work environment on employee performance; 2) work environment 
on employee motivation; 3) leadership on employee performance; 4) leadership on employee motivation; 5) 
employee motivation on employee performance with the phenomenon of a decrease in customer rates as one of 
the benchmarks of employee performance. The research conducted was a quantitative research conducted at PT 
XYZ in DKI Jakarta using employees at the Directorate of Technology & Products as respondents in the research. 
Data collection was carried out using a questionnaire measuring tool using a Likert scale 1–5. The data analysis 
method used the Structural Equation Model (SEM) with SmartPLS software in processing the data. Work 
environment and leadership have a positive influence on employee motivation and both work environment, 
leadership and employee motivation have a positive influence on employee performance. This research relates to 
employee performance so that it can be used as material for consideration for organizations in an effort to improve 
employee performance and become a reference for further research.  
 
Keywords: Work Environment; Employee Motivation; Leadership; Employee Performance; Churn Rate; Likert; 
SEM 
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PENDAHULUAN 
 

 Dalam menghadapi persaingan industri yang semakin ketat saat ini menuntut 
perusahaan untuk dapat bergerak lincah dan cepat tanggap dalam menyesuaikan diri terhadap 
dinamika lingkungan bisnis. Persaingan yang terjadi tidak hanya pada tataran bisnis namun 
juga pada pemenuhan aspek sumber daya manusia. Menurut Bailey (dalam Djati, 2000), 
keberhasilan suatu bisnis didukung oleh adanya pemenuhan finansial dan penerapan teknologi 
tepat guna yang canggih, namun di abad 21 sumber daya manusia menjadi faktor keberhasilan. 
Perusahaan yang mampu mengelola sumber daya manusianya secara efektif akan mampu 
bersaing dan memiliki tingkat profitabilitas yang tinggi. 
 Direktorat Teknologi dan Produk sebagai salah satu bagian dari PT XYZ yang bergerak 
di bidang layanan cable TV dan jaringan internet broadband memiliki tugas penting dalam 
menjalankan visi dan misi perusahaan. Direktorat Teknologi dan Produk dituntut mampu 
mewujudkan tujuan perusahaan dalam peningkatan performa produk dan jaringan guna 
meningkatkan kepuasan pelanggan dan menjaga pelanggan untuk terus berlangganan atau 
menggunakan produk yang diberikan oleh perusahaan. Capaian kinerja karyawan dianggap 
masih belum optimal dan memberi kontribusi terhadap ketidakpuasan pelanggan yang ditandai 
dengan meningkatnya jumlah pelanggan yang memutuskan berhenti berlanggan menggunakan 
layanan yang diberikan perusahaan. 
 Peningkatan kinerja karyawan harus dilakukan agar dapat memberikan hasil yang lebih 
optimal sehingga lebih mampu memberi kontribusi pada perusahaan dalam hal meningkatkan 
kepuasan pelanggan dan menjaga pelanggan untuk tetap setia menggunakan layanan yang 
diberikan oleh perusahaan. Peningkatan kinerja karyawan ini tentunya akan memberi dampak 
positif bagi perusahaan untuk terus sustained dengan memiliki keunggulan yang kompetitif. 
Oleh sebab itu penelitian ini dilakukan untuk mengetahui faktor-faktor yang mampu 
meningkatkan kinerja karyawan khususnya pada karyawan di Direktorat Teknologi dan Produk 
di PT XYZ. Dalam penelitian ini ditentukan variabel lingkungan kerja, kepemimpinan, dan 
motivasi yang dianggap tepat karena karyawan yang bekerja di lingkungan kerja yang baik 
dengan kepemimpinan yang selaras akan menumbuhkan semangat kerja yang tinggi dalam 
menjalankan tugas-tugas kerjanya, sehingga ketiga variabel tersebut menjadi faktor penting 
dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
 

 
TINJAUAN PUSTAKA 

 
Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Menurut Wilton (2016), manajemen sumber daya manusia adalah sebuah istilah yang 
umum yang digunakan dalam menggambarkan seluruh rangkaian kegiatan organisasi yang 
berhubungan dengan perekrutan, seleksi, merancang pekerjaan, melatih dan mengembangkan 
karyawan, menilai, memberi penghargaan, mengarahkan, serta memberikan motivasi dan juga 
mengendalikan karyawan.  
 
Lingkungan Kerja 
 Widyaningrum (2019, pp. 56–57), lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang 
berada di sekitar karyawan, termasuk di dalamnya fasilitas pendukung kerja yang dapat 
memengaruhi semangat kerja karyawan dalam menjalankan pekerjaannya dan memberikan 
kinerja terbaiknya. 
 Indikator lingkungan kerja menurut Sedarmayanti (2010 dalam Manikottama et al., 
2019) adalah: 1) ketersediaan fungsi prasarana; 2) tingkat kebisingan yang rendah; 3) adanya 
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dukungan antar karyawan; 4) interaksi yang harmonis antar karyawan; dan menurut 
Sedarmayanti (2017) yaitu 5) Adanya dukungan dan perhatian pimpinan. 
 
Kepemimpinan 
 Schermerhorn dan Bachrach (2015) menyebutkan kepemimpinan sebagai “The process 
of inspiring others to work hard to accomplish important tasks”. 

Bass dan Avolio mengemukakan 4 dimensi kepemimpinan transformasional yang 
dikenal dengan konsep “4I” pada tahun 1994. Bass menyarankan kepada pemimpin 
transformasional agar dapat menggalang kepercayaan, hormat dan kekaguman dari para 
pengikut mereka. Dimensi dan indikator kepemimpinan transformasional yang dijadikan 
sebagai acuan dalam penelitian ini: 
1. Idealized influence: yaitu pemimpin dapat menunjukkan kepercayaan kepada pegawainya, 

memberikan contoh dari masalah-masalah yang sulit, menyajikan nilai-nilai yang paling 
penting dalam organisasi, dan menekankan pentingnya dari tujuan serta menjelaskan 
konsekuensi yang akan terjadi dari setiap keputusan yang dibuat. Pemimpin ini akan 
dijadikan sebagai panutan yang baik bagi pengikutnya 

2. Inspirational motivation: yaitu pemimpin mampu mengartikulasikan visi dan misi yang 
ada dalam organiasi secara menarik dengan berbicara secara optimis dan antusias, hal ini 
mampu membangkitkan semangat pengikutnya. 

3. Intellectual simulation: yaitu pemimpin dapat merangsang terciptanya ide baru dan cara 
kerja baru, dengan tidak menyimpang dari budaya yang sudah tercipta dalam organisasi.  

4. Individualized consideration: yaitu pemimpin berhubungan secara personal dengan 
pengikutnya, dengan mempertimbangkan kebutuhan yang dimiliki oleh mereka, 
mempertimbangkan kemampuan serta aspirasi yang ada pada setiap individu, dan mampu 
mendengarkan, melatih serta memberikan nasehat terhadap masalah yang mereka hadapi 
dengan penuh perhatian. 

Motivasi 
 Menurut Mathis dan Jackson (2015), “Motivation is a desire in the person that cause 
the person to act” (Motivasi merupakan hasrat di dalam seseorang yang menyebabkan orang 
tersebut melakukan tindakan). 

Dimensi motivasi menurut McCleland (2011) terdiri dari 3 jenis motivasi yaitu 
kebutuhan berprestasi (Need of Achievement), kebutuhan berkuasa (Need of Power), kebutuhan 
berafiliasi (Need of Affiliation). Indikator-indikator motivasi kerja sebagai berikut: 
1. Dimensi Need for Achievement (nAch) terdiri dari tiga indikator yaitu menyukai tantangan 

dalam pekerjaan, tanggung jawab, dan penghargaan dan prestasi kerja. 
2. Dimensi Need for Power (nPo) terdiri dari dua indikator yaitu mencari posisi dalam 

kelompok dan mencari kesempatan untuk memperluas kekuasaan. 
3. Dimensi Need for Affiliation (nAff) terdiri dari dua indikator yaitu memiliki hubungan 

yang baik dengan organisasi dan memiliki kerja sama yang baik. 
 
Kinerja Karyawan 
 Dessler (2016) menyatakan bahwa “Kinerja (prestasi kerja) karyawan adalah prestasi 
aktual karyawan dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari karyawan. Prestasi kerja 
yang diharapkan adalah prestasi standar yang disusun sebagai acuan sehingga dapat melihat 
kinerja karyawan sesuai dengan posisinya dibandingkan dengan standar yang dibuat”. 

Menurut Mathis dan Jackson (2015, p. 378), kinerja pada dasarnya adalah apa yang 
dilakukan atau tidak dilakukan oleh pegawai. Salah satu yang digunakan untuk mengukur 
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kinerja adalah dengan melihat dimensi-dimensi kinerja pegawai. Dimensi dan indikator kinerja 
pegawai adalah: 
1. Kualitas (Quality)  

Indikatornya adalah memahami tugas, menargetkan kerja, dan menyelaraskan pekerjaan 
dengan tujuan pimpinan. 

2. Kuantitas (Quantity) 
Indikatornya adalah frekuensi kesalahan dan kegagalan, menyelesaikan tugas dan 
tanggung jawab, lingkup pekerjaan yang jelas, dan jumlah pekerjaan. 

3. Ketepatan Waktu (Timeliness) 
Indikatornya kerja sesuai standar waktu dan pekerjaan bisa selesai lebih cepat dari waktu 
yang ditentukan. 

4. Kehadiran 
Indikatornya adalah ketidakhadiran, tanggung jawab, dan pemantauan. 

 

METODE PENELITIAN 
 

 Objek penelitian ini adalah kinerja karyawan dengan subjek karyawan tetap di 
Direktorat Teknologi dan Produk PT XYZ yang berada di Jakarta. Penelitian menggunakan 
unit analisis perseorangan (individual) guna menghasilkan gambaran yang mewakili kondisi 
kinerja karyawan yang sebenarnya. Penelitian menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan 
desain penelitian deskriptif. Sumber data dalam penelitian merupakan data primer dari hasil 
pengumpulan jawaban kuesioner responden yang telah ditetapkan. Skala pengukuran indikator 
menggunakan tipe skala likert dengan lima poin jawaban yaitu: 1. “Sangat tidak setuju”, 2. 
“Tidak setuju”, 3. “Netral”, 4. “Setuju”, 5. “Sangat setuju”. Metode analisa data menggunakan 
SEM dengan pendekatan PLS dan perhitungan statistic menggunakan software SmartPLS 3.0 

 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Profile Responden 
 Jumlah responden yang menjawab kuesioner terkumpul sebanyak 152 dari 192 dengan 
jumlah responden pria sebanyak 128 dan responden wanita sebanyak 24. Usia responden dalam 
penelitian ini dimulai dari rentang usia 21–30 sebanyak 41, rentang usia 31–40 sebanyak 56, 
rentang usia 41–50 sebanyak 51, dan di atas usia 50 sebanyak 4 responden. 
 
Hasil Koefisien Determinasi (R2) 
 Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai besaran pengaruh atau 
kontribusi variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah 
mempunyai pengaruh yang substantif (Ghozali & Latan, 2015). Besarnya R-square tidak 
pernah negatif dan paling besar sama dengan satu   (0 ≤ R2 ≤ 1), nilai R-square semakin 
mendekati 1 maka semakin tinggi kontribusi variabel independent terhadap variabel dependen 
(Ghozali & Latan, 2015). 

 

Tabel 1. Coefficient of Determination 

Variabel Dependen R Square 
Motivasi 0.547 

Kinerja Karyawan 0.600 
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Berdasarkan sajian data pada Tabel 1 di atas, dapat diketahui bahwa nilai R-Square 
untuk variabel Motivasi sebesar 0,547. Perolehan nilai tersebut menjelaskan bahwa 
Lingkungan kerja dan Kepemimpinan berpengaruh terhadap Motivasi sebesar 54,7%. 
Sedangkan nilai R-square untuk Kinerja Karyawan sebesar 0,600, hal ini menunjukkan bahwa 
besarnya pengaruh Lingkungan kerja, Kepemimpinan dan Motivasi terhadap kinerja karyawan 
sebesar 60%, sisanya (100%-60%) 40% adalah pengaruh dari variabel lain yang tidak ada 
dalam model penelitian. 
 
Hasil Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis antar konstruk yaitu konstruk eksogen (variabel independen) 
terhadap konstruk endogen (variabel dependen) dilakukan dengan metode resampling 
bootstrap yang dikembangkan oleh Geisser (Ghozali & Latan, 2015). Statistik uji yang 
digunakan adalah statistik t-test atau uji t, penerapan metode resampling memungkinkan 
berlakunya data terdistribusi bebas tidak memerlukan asumsi distribusi normal, serta tidak 
memerlukan sampel yang besar. Karena dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh atau 
semua populasi dijadikan sampel/sensus maka Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat 
arah pengaruh antara kedua variabel.  

 
1) Hubungan antara Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan 

t hitung untuk variabel Lingkungan Kerja adalah 3,688 pada tingkat signifikansi 
sebesar 0,000 dengan nilai koefisien regresi β sebesar +0,349. Karena nilai signifikansi 
0,000< 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel Lingkungan kerja berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian hipotesa H1 didukung.  

Hal ini membuktikan bahwa Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Terciptanya lingkungan kerja yang baik dan kondusif dapat berpengaruh 
terhadap meningkatnya kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 
Johri dan Vashistha (2015) pada 50 karyawan bank di India. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Siddiqi dan Tangem (2018) pada 150 
karyawan perusahan asuransi di Bangladesh. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada 
pengaruh signifikan antara lingkungan kerja dengan employee performance. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan penelitian Elisiana et al. (2016) yang dilakukan pada 53 
karyawan CV Aneka Ilmu Semarang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan 
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, berbeda dengan hasil penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Ernawati dan Ambarini (2010), Arianto (2013), 
Sukmasari (2015), Manikottama et al. (2019) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 
2) Hubungan antara Lingkungan Kerja dan Motivasi 

t hitung untuk variabel Lingkungan Kerja adalah 3,048 pada tingkat signifikansi 
sebesar 0,001 dengan nilai koefisien regresi β sebesar +0,326. Karena nilai signifikansi 
0,001< 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel Lingkungan Kerja berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap Motivasi. Dengan demikian hipotesa H2 didukung. 

Hal ini membuktikan bahwa Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap 
motivasi karyawan.  Lingkungan kerja yang mendukung dan memadai tentunya akan 
membuat karyawan semangat dalam menjalankan aktifitas dengan baik sehingga mencapai 
hasil yang optimal (Sedarmayanti, 2011). Hasil ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Ingsiyah et al. (2019) pada karyawan PT Pusri Palembang. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non-fisik memiliki 
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dampak positif terhadap motivasi kerja karyawan. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Warouw et al. (2017) pada karyawan PT BPR PrismaDana Manado. Hasil 
penelitian menujukkan bahwa Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap motivasi 
karyawan. Manikottama et al. (2019) juga menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan. Berbeda dengan hasil penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Ernawati dan Ambarini (2010) yang menyatakan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap motivasi karyawan. 

 
3) Hubungan antara Kepemimpinan dan Kinerja Karyawan 

t hitung untuk variabel Kepemimpinan adalah 2,308 pada tingkat signifikansi 
sebesar 0,011 dengan nilai koefisien regresi β sebesar +0,228. Karena nilai signifikansi 
0,011< 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel Kepemimpinan berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian hipotesa H4 didukung. 

Hal ini menunjukkan bahwa efektivitas kepemimpinan sangat memengaruhi kinerja 
karyawan. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Rasmuji dan Putranti (2017) pada 77 orang karyawan PD BPR BKK Batang, penelitian 
Makambe et al. (2020) yang dilakukan pada 200 karyawan Bank di Botswana Afrika 
Selatan, dan penelitian Sembiring et al. (2021) yang dilakukan pada 57 karyawan Bank 
XYZ Regional Credit Card Medan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berbeda dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Parlinda dan 
Wahyudin (2009), Munparidi (2012), Mahendra dan Brahmasari (2014), Sukmasari (2015), 
dan Manikottama et al. (2019) di mana kepemipinan berpengaruh negatif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  

 
4) Hubungan antara Kepemimpinan dan Motivasi  

t hitung untuk variabel Kepemimpinan adalah 4,737 pada tingkat signifikansi 
sebesar 0,004 dengan nilai koefisien regresi β sebesar +0,469. Karena nilai signifikansi 
0,000< 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel Kepeminpinan berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap Motivasi Karyawan. Dengan demikian hipotesa H3 
didukung. 

Hasil ini membuktikan bahwa kepemimpinan berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap Motivasi. Penerapan kepemimpinan yang efektif dengan membuka 
jalur komunikasi yang baik antara pimpinan dan bawahan serta dapat memberi solusi ketika 
karyawan mengalami kesulitan dalam bekerja merupakan indikator kuat dalam 
menumbuhkan motivasi karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Renat 
(2013) dan Mahendra dan Brahmasari (2014) yang menyatakan bahwa kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Penelitian yang dilakukan oleh 
Noviyanti et al. (2019) pada 112 karyawan pada Kabupaten Padang Pariaman. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang 
memengaruhi motivasi di mana motivasi karyawan dalam mejalankan pekerjaan tidak lepas 
dari kemampuan seorang pemimpin dalam mendorong, menyemangati, dan menginspirasi 
karyawan. Penelitian lain yang mendukung hipotesis ini juga juga dihasilkan pada 
penelitian yang dilakukan oleh Renat (2013) dan Mahendra dan Brahmasari (2014). 

Berbeda dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Munparidi (2012) 
yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 
motivasi karyawan. 
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5) Hubungan antara Motivasi dan Kinerja Karyawan 
t hitung untuk variabel Motivasi adalah 2,702 pada tingkat signifikansi sebesar 

0,004 dengan nilai koefisien regresi β sebesar +0,290. Karena nilai signifikansi 0,004< 0,05 
maka dapat disimpulkan bahwa variabel Motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian hipotesa H5 didukung. 

Hasil ini membuktikan bahwa Motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan. Motivasi karyawan akan semakin kuat dengan didukung 
adanya lingkungan kerja baik dan memadai serta sehat, juga penerapan kepemimpinan 
yang efektif semakin mendorong karyawan untuk bersemangat dan antusias dalam 
melakukan pekerjaannya untuk menunjukkan kinerja terbaiknya. 

Hal ini menguatkan hasil penelitian terdahulu yang telah dilakukan mengenai 
dampak motivasi terhadap kinerja. Penelitian Dewi et al. (2018) yang dilakukan pada 48 
perawat di Yogyakarta menunjukkan bahwa motivasi berhubungan secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian Prabowo et al. (2018) mengatakan bahwa 
motivasi memiliki dampak positif terhadap kinerja yang dirasakan oleh pegawai yang 
bekerja di Hotel Santika Graha, Malang. Motivasi mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai swasta yang bekerja di Jordan (Al-Hawary & El-Fattah 
Banat, 2017). Motivasi memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja pada 
pegawai yang bekerja di Universitas Negeri di Thailand (Pongpearchan, 2016). Motivasi 
memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja suster yang bekerja pada rumah 
sakit di Ghana (Aduo-Adjei et al., 2016). Manikottama et al. (2019) menyatakan bahwa 
motivasi memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dalam 
penelitian yang dilakukan terhadap seluruh karyawan kontrak di PT Satu Visi Edukasi. 

 
 

KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Kesimpulan 

Variabel lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja 
karyawan, variabel lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap motivasi karyawan, variabel 
kepemimpinan berpengaruh postif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, variabel 
kepemimpinan berpengaruh terhadap variabel motivasi karyawan, dan variabel motivasi 
karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin baik dan 
kondusif serta kondisi lingkungan kerja yang memadai dan juga penerapan kepemimpinan 
yang efektif akan mendorong semangat dan antusiasme karyawan dalam menjalankan tugas 
kerja dengan memberikan kinerja terbaiknya. 
 
Saran 
 Penelitian selanjutnya dapat mempertimbangkan variabel lain yang memiliki potensi 
memberi pengaruh terhadap kinerja karyawan dan juga penerapannya di bidang industri yang 
berbeda sehingga diharapkan memperkaya dan memperluas cakupan penelitian sehingga 
didapatkan hasil yang lebih representatif. 
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