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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja non
fisik terhadap kinerja karyawan PT Rizki Pratama Sakti Jakarta Barat baik secara parsial maupun simultan.
Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Teknik
sampling yang digunakan adalah sampling teknik jenuh yaitu menggunakan sampel sebanyak 67
responden dari seluruh populasi. Teknik analisis data yang digunakan adalah uji instrumen, uji asumsi
klasik, analisis regresi linier, analisis koefisisen determinasi, uji hipotesis. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji
hipotesis gaya kepemimpinan diperoleh nilai thitung 7.813 > ttabel 1.997 dan diperkuat oleh nilai p value
< Sig.0,05 atau nilai signifikansi < 0,05 (0,000 < 0,05) lingkungan kerja non fisik diperoleh nilai thitung
8.831 > ttabel 1.997 dan diperkuat oleh nilai p value < Sig.0,05 atau nilai signifikansi < 0,05 (0,000 >
0,05). Hasil penelitian gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja non fisik secara simultan berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Rizki Pratama Sakti Jakarta Barat ditunjukkan
oleh persamaan regresi regresi linear berganda Y = 7.416 + 0.352X1 + 0.482X2. Hal ini dibuktikan
dengan hasil uji hipotesis secara simultan diperoleh nilai Fhitung (65.269 > Ftabel 3.14) dan diperkuat oleh
nilai signifikansi < 0,00 (0,000 < 0,05). Hasil uji koefisien determinasi variabel gaya kepemimpinan dan
lingkungan kerja non fisik memberikan pengaruh sebesar 66.1% terhadap kinerja karyawan pada T. Rizki
Pratama Sakti Jakarta Barat. Dengan demikian HO1 diterima dan H3 ditolak. Artinya terbukti terdapat
pengaruh yang tidak signifikan secara simultan antara gaya kepemimpinan (X1) lingkungan kerja non fisik
(X2) terhadap kinerja karyawan (Y)

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja Non Fisik tehadap Kinerja Karyawan

ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the influence of leadership style and non-physical work
environment on the performance of PT employees. Rizki Pratama Sakti West Jakarta, both partially and
simultaneously. The research method used is a quantitative method with a descriptive approach. The
sampling technique used was saturated sampling technique, namely using a sample of 67 respondents
from the entire population. The data analysis techniques used are instrument testing, classical assumption
testing, linear regression analysis, coefficient of determination analysis, hypothesis testing. This is proven
by the results of the leadership style hypothesis test, which obtained a tcount value of 7,813 > ttable
1.997 and was strengthened by the p value < Sig.0.05 or a significance value < 0.05 (0.000 < 0.05). The
non-physical work environment obtained a tcount value of 8,831 > ttable 1.997 and strengthened by the p
value < Sig.0.05 or a significance value <0.05 (0.000 > 0.05). The research results of leadership style and
non-physical work environment simultaneously have a positive and insignificant effect on the performance
of PT employees. Rizki Pratama Sakti West Jakarta is shown by the multiple linear regression equation Y =
7.416 + 0.352X1 + 0.482X2. This is proven by the results of simultaneous hypothesis testing obtained by
the Fcount value (65,269 > Ftable 3.14) and reinforced by the significance value < 0.00 (0.000 < 0.05).
The results of the coefficient of determination test for leadership style variables and the non-physical work
environment have an influence of 66.1% on employee performance at T. Rizki Pratama Sakti West
Jakarta. Thus HO1 is accepted and H3 is rejected. This means that it is proven that there is a simultaneous
insignificant influence between leadership style (X1) non-physical work environment (X2) on employee
performance (Y)

Keywords: Leadership Style and Non-Physical Work Environment on Employee Performance

PENDAHULUAN

Kinerja adalah tingkat prestasi atau hasil nyata seseorang yang dihitung secara priodik baik
kualitas maupun kuantitas berdasarkan sasaran, standar dan kriteria yang telah di tetapkan
sebelumnya sebagai hasil kewenangan dan tanggung jawab sebuah pekerjaan dalam suatu
perusahaan atau organisasi. Kinerja karyawan termasuk salah satu faktor utama yang
mempengaruhi kemajuan perusahaan. Semakin baik kinerja karyawan maka tujuan perusahaan
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semakin mudah dicapai tetapi apabila kinerja karyawan menurun maka dapat mengakibatkan
kemunduran bagi perusahaan.

Begitupula yang dialami oleh PT Rizki Prima Sakti Jakarta. Adapun data kinerja karyawan PT.
Rizki Prima Sakti Jakarta Barat tahun 2022-2024 dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 1.1
Data Kinerja Karyawan PT Rizki Prima Sakti Jakarta Barat
Penilaian Kinerja Realisasi

Karyawan Target 2022 2023 2024
Kuantitas Kerja 100% 81% 69% 61%
Kualitas Kerja 100% 73% 71% 62%
Kerjasama 100% 84% 70% 59%
Tanggung Jawab 100% 83% 62% 60%
Inisiatif 100% 73% 71% 57%
Rata-Rata 100% 79% 69% 60%

. . Cukup Kurang
Keterangan Sangat Baik Baik Baik Baik

Sumber : PT. Rizki Prima Sakti Jakarta Barat 2025
Ket: < 50% = Buruk, 51-60% =Kurang Baik, 61-70% = Cukup Baik, 71-80 = Baik, 81-100% =
Sangat baik

Berdasarkan Tabel 1.1 di atas menunjukkan bahwa kinerja karyawan secara keseluruhan berada
pada kriteria yang belum memuaskan. Hal ini dapat dilihat dari tidak ada satu pun pencapaian
periode yang memenuhi target perusahaan. Bahwa penilaian kinerja dari tahun 2022 hingga
tahun 2024 terus mengalami penurunan pada hampir semua unsur,dimana pada tahun 2022
nilai rata-rata yang terealisasi sebesar 79% yang dimana memiliki keterangan baik, selanjutnya
pada tahun 2023 mengalami penurunan kembali dengan nilai rata-rata yang terealisasi sebesar
69% yang dimana memiliki keterangan cukup baik, terakhir pada tahun 2024 mengalami
penurunan kembali dengan nilai rat-rata yang terealisasi sebesar 60% yang dimana memiliki
keterangan kurang baik. Oleh karena itu perusahaan merasa tidak puas dengan kinerja
karyawan karena presentasi pencapaian yang terus menurun.

Berdasarkan komponen penilaian butir ke 1, kuantitas kerja mengenai “Karyawan memenuhi
persyaratan atau standart kerja” yang ditetapkan perusahaan pada tahun 2022 mencapai target
sebesar 81%, tahun 2023 mencapai target sebesar 69%, tahun 2024 mencapai target sebesar
71%, dengan 3 tahun terakhir dengan rata rata 60%. Dan penurunan masing masing tahun
2022 sebesar 19%, tahun 2023 sebesar 34%, dan ditahun 2024 sebesar 39% dengan rata rata
sebesar 30,67%.

Untuk komponen butir ke 2 kualitas kerja mengenai “mencapai target kerja yang ditetapkan
pimpinan” pada tahun 2022 mencapai target sebesar 73%, tahun 2023 mencapai target sebesar
71% dan ditahun 2024 sebesar 62% dengan 3 tahun terakhir dengan rata rata 58,67%. Dan
penurunan masing masing tahun 2022 sebesar 27%, tahun 2023 sebesar 29%, dan ditahun
2024 sebesar 38% dengan rata rata sebesar 31,33%.

Untuk komponen butir ke 3 kerjasama mengenai “bekerjasama dengan teman-teman pada
bagian atau divisi yang sama” pada tahun 2022 mencapai target sebesar 84%, tahun 2023
mencapai target sebesar 70% dan tahun 2024 mencapai target sebesar 59% dengan 3 tahun
terakhir dengan rata rata 71%. Dan penurunan masing masing tahun 2022 sebesar 16%, tahun
2023 sebesar 30%, dan ditahun 2024 sebesar 41% dengan rata rata sebesar 29%

Untuk komponen ke 4 tanggung jawab mengenai “karyawan mengerjakan pekerjaan yang sudah
ditentukan dengan benar sampai pekerjaan itu selesai” pada tahun 2022 mencapai target
sebesar 83%, tahun 2023 mencapai target sebesar 62% dan tahun 2024 mencapai target
sebesar 60% dengan 3 tahun terakhir rata rata 68%. Dan penurunan masing masing tahun 2022
sebesar 17%, tahun 2023 sebesar 38%, dan ditahun 2024 sebesar 40% dengan rata rata
sebesar 31,67%.
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Untuk komponen ke 5 Inisiatif pada tahun 2022 mencapai target sebesar 77%, tahun 2023
mencapai target sebesar 71% dan tahun 2022 mencapai target sebesar 59% dengan 3 tahun
terakhir rata rata 69%. Dan penurunan masing masing tahun 2022 sebesar 27%, tahun 2023
sebesar 29%, dan ditahun 2024 sebesar 43% dengan rata rata sebesar 33%.

METODE

Berdasarkan sifatnya, terdapat dua jenis penelitian yaitu penelitian kuantitatif dan
kualitatif. Menurut Sugiyono (2020:44), penelitian kuantitatif adalah suatu metode penelitian
yang bersifat deduktif, objektif, dan positivis yang mengikut sertakan angka dan kuantifikasi
dalam memperoleh dan menganalisis data. Penelitian kualitatif adalah metode yang bersifat
induktif dalam mengamati perilaku fenomena sosial untuk menemukan esensi dari peristiwa
tersebut. Berdasarkan definisi masing-masing jenis penelitian, maka penelitian ini termasuk
dalam jenis penelitian kuantitatif dikarenakan kesimpulan yang hendak diperoleh berdasarkan
data kuantitatif yang diperoleh dari pengukuran variabel penelitian menggunakan skala Likert
kemudian dianalisis menggunakan salah satu jenis metode statistik.
HASIL PENELITIAN

Tabel 4.23 Hasil Uji t (Parsial) Variabel X1 terhadap Y

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 16.864 2.747 6.139 .000
Gaya Kepemimpinan .583 .075 .696 7.813 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data diolah SPSS v.26 2025
Berdasarkan tabel 4.25 di atas, dengan menggunakan tabel distribusi t yang dicari pada a
= 5% uji 2 sisi, dengan df (degree of freedom) n-2 atau 67-2= 65, maka diperoleh untuk t-tabel
sebesar 1.997, berdasarkan hasil uji variabel X1 terhadap Y diperoleh nilai t-hitung > t-tabel
(7.813 > 1.997) dan nilai (sig) 0,000 < 0,05 bahwa gaya kepemimpinan (X1) secara parsial
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Y).

Tabel 4.24 Hasil Uji t (Parsial) Variabel X2 terhadap Y

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12.403 2.934 4,227 .000
Lingkungan Kerja Non .695 .079 .739 8.831 .000

Fisik
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data diolah SPSS v.26 2025

Berdasarkan tabel 4.26 di atas, dengan menggunakan tabel distribusi t yang dicari pada a
= 5% uji 2 sisi, dengan df (degree of freedom) n-2 atau 67-2= 65, maka diperoleh untuk t-tabel
sebesar 1.997, berdasarkan hasil uji variabel X1 terhadap Y diperoleh nilai t-hitung > t-tabel
(8.831 > 1.997) dan nilai (sig) 0,000 < 0,05 bahwa lingkungan kerja non fisik (X2) secara parsial
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Y).

Tabel 4.25 Hasil Uji F (Simultan)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 579.656 2 289.828 65.269 .000b
Residual 284.195 64 4.441
Total 863.851 66

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja Non Fisik, Gaya Kepemimpinan
Sumber: Data diolah SPSS v.26 2025

Dari tabel 4.27 diatas diperoleh nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel sebesar 65.269 dengan
nilai sigfikasinya lebih kecil dari nilai probabilitas 0,000 dengan melihat tabel F yaitu derajat
df1=k-1(4-1) dan df2= n-k (67-3)=64 pada taraf signifikasi 0,05 didapat nilai Fhitung > Ftabel
atau 65.269 > 3.14 dan signifikan < 0,05 (0,000 < 0,05), maka Ho ditolak dan Ha diterima yang
artinya variabel gaya kepemimpinan (X1), lingkungan kerja non fisik (X2) secara simultan
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y) di PT. Rizki Prima
Sakti Jakarta Barat

PEMBAHASAN

Gaya Kepemimpinan (X1)

Berdasarkan uji hipotesis secara parsial gaya kepemimpinan (X1) berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) diperoleh nilai t-hitung > t-tabel (7.813 > 1.997)
besarnya pengaruh gaya kepemimpinan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) yaitu sebesar
47.6% dan sisanya sebesar 52.4% dipengaruhi oleh faktor lain. Hasil tersebut menunjukan
bahwa nilai konstanta sebesar 16.864 yang menunjukan bahwa variabel gaya kepemimpinan
dianggap tetap, maka perubahan kinerja karyawan sebesar 16.864 sehingga dapat disimpulkan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT Rizki Prima
Sakti Jakarta Barat.

Lingkungan kerja fisik (X2)

Berdasarkan uji hipotesis secara parsial lingkungan kerja non fisik (X2) berpengaruh positif
signifikans terhadap kinerja karyawan (Y) diperoleh nilai t-hitung > t-tabel (8.831 > 1.997)
besarnya pengaruh lingkungan kerja fisik (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) yaitu sebesar
53.8% dan sisanya sebesar 46.2% dipengaruhi oleh faktor lain. Hasil tersebut menunjukan
bahwa nilai konstanta sebesar 12.403 yang menunjukan bahwa variabel lingkungan kerja non
fisik dianggap tetap, maka perubahan kinerja karyawan sebesar 12.403 sehingga dapat
disimpulkan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
PT Rizki Prima Sakti Jakarta Barat

Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan uji hipotesis bahwa secara simultan gaya kepemimpinan (X1), lingkungan
kerja fisik (X2) secara simultan berpengaruh positif signifikan terhadap variabel kinerja karyawan
(Y) diperoleh nilai F-hitung > F-tabel atau 65.269 > 3.14 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05.
Besarnya pengaruh simultan gaya kepemimpinan (X1), lingkungan kerja non fisik (X2), memiliki
kontribusi terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 66.1% dan sisanya sebesar 33.9%
dipengaruhi oleh faktor lain, dengan Persamaan regresi diatas mempunyai Y = 7.416 + 0.352X1
+ 0.482X2 Menyatakan bahwa jika variabel bebas dianggap konstata karena memiliki nilai
positif, maka berpengaruh yang baik untuk tingkat kinerja karyawan pada PT. Rizki Prima Sakti
Jakarta Barat.

SIMPULAN

Pengaruh variabel gaya kepemimpinan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini
dibuktikan dengan t hitung (7.813 > ttabel 1.997), hal tersebut diperkuat juga dengan nilai p
value < Sig.0,05 atau (0,000 < 0,05).

Pengaruh variabel lingkungan kerja non fisik (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini
dibuktikan dengan nilai t hitung (8.831 > ttabel 1.997), hal tersebut diperkuat juga dengan nilai
p value < Sig.0,05 atau (0.000 < 0,05).

Pengaruh secara simultan antara gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja fisik terhadap
kinerja karyawan, ditunjukkan oleh persamaan regresi linier berganda Y = 7.416 + 0.352X1 +
0.482X2. Nilai koefisien korelasi 0.819 artinya variabel bebas dengan variabel terikat memiliki
tingkat hubungan yang sangat kuat, dengan koefisien determinasi 661 atau 66.1%. Dan uji
hipotesis diperoleh nilai nilai nilai Fhitung (65.269 > F tabel 3.14), hal tersebut juga diperkuat
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dengan probability signifikansi (0,000 < 0,05). Dengan demikian HO ditolak dan H3 diterima.
Artinya terdapat pengaruh yang posiitif dan tidak signifikan secara simultan antara gaya
kepemimpinan (X1) lingkungan kerja non fisik (X2) terhadap kinerja karyawan (Y).
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