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ABSTRAK 

 

PENGARUH KEPEMIMPINAN, MOTIVASI DAN LINGKUNGAN 

KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

(Studi Empiris pada Karyawan PT.Matahari Departement Store, Tbk) 

 

 

Oleh : 

Anastavia Dwi Astuti 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar faktor-faktor 

kepemimpinan, motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

pada Matahari Departement Store, Tbk. Dengan menggunakan metode 

pengambilan sampel yaitu purposive sampling diperoleh sampel sebanyak 100 

responden. Uji hipotesis yang digunakan yaitu analisis regresi linier berganda 

dengan menggunakan uji R
2
, uji F dan uji t. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kepemimpinan, motivasi kerja dan lingkungan kerja secara parsial berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. 

 

 

 

 

 

Kata Kunci : Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja 

Karyawan. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Persaingan didalam dunia bisnis yang luas saat ini untuk dapat 

menembus pasaran semakin hari semakin ketat, hal ini disebabkan adanya era 

globalisasi dan perkembangan dunia modern yang terus maju dan mengalami 

perubahan. Hampir semua jenis perusahaan mengalami persaingan pasar yang 

ketat salah satunya adalah bisnis ritel. Masuknya pengusaha asing kedalam 

bisnis ritel menunjukkan bahwa bisnis ini memang menguntungkan. 

Meskipun disisi lain bisa menjadi persaingan antar bisnis lokal namun orang-

orang masih membutuhkan pasar modern ritel ini. 

Perusahaan ritel atau pengecer merupakan sistem pemasaran produk 

yang mana transaksi penjualannya langsung ditujukan ke konsumen. Seperti 

saat ini, banyak perusahaan ritel dibidang fashion terus bermunculan di kota-

kota besar Indonesia contohnya seperti PT.Matahari Department store. 

Dengan semakin bertambahnya jumlah perusahaan ritel yang menghasilkan 

berbagai macam kategori produk maka terciptalah suatu kondisi persaingan 

dalam upaya merebut pangsa pasar (market share). Dengan adanya persaingan 

disini maka perusahaan dituntut untuk selalu memperhatikan keinginan serta 

kebutuhan konsumen dengan cara memberikan pelayanan yang lebih 

memuaskan daripada yang dilakukan pesaing (Atmawati dan Wahyuddin, 

2007). 
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Dalam usaha ritel strategi yang tepat harus dipersiapkan agar usaha 

yang dijalankan berhasil dengan baik dan berjalan sesuai dengan tujuan 

perusahaan. Untuk mencapai tujuannya, PT.Matahari Department store 

memiliki standarisasi dalam menilai kinerja karyawan, yaitu kemampuan 

karyawan untuk memahami etika dalam menjalankan tugasnya, bersikap dan 

berprilaku sesuai dengan tuntutan sebagai karyawan Matahari Department 

Store. Karyawan harus memiliki keterampilan berkomunikasi yang baik, 

kemudian berpenampilan dengan menggunakan pakaian kerja dan atribut 

yang telah disepakati oleh karyawan dan perusahaan. 

Kinerja yang efektif merupakan harapan yang diinginkan oleh setiap 

perusahaan. Untuk menciptakan kinerja yang baik, karyawan berusaha untuk 

mencapai sasaran agar mendapatkan hasil yang maksimal dalam 

melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan guna 

mencapai tujuan perusahaan. Karyawan yang memiliki kinerja tinggi, 

cenderung senang menghadapi tantangan, kreatif, inovatif, bertanggung 

jawab, tidak mudah putus asa, serta selalu membutuhkan motivasi dan 

mengembangkan keahlian dalam rangka menyesuaikan diri agar mengalami 

perubahan lebih baik dalam karirnya. 

Kinerja karyawan yang optimal tentunya akan berpengaruh terhadap 

hasil akhir dari tujuan perusahaan seperti peningkatan penjualan dan laba. 

Berikut adalah grafik laporan laba rugi PT.Matahari Departement store selama 

6 tahun terakhir yang dimuat dalam pintarsaham.id:  



3 
 

 

 

Gambar 1. Grafik pendapatan dan laba bersih LPPF 

Dari grafik tersebut, dapat dilihat bahwa pendapatan dan juga laba 

perusahaan meningkat dari tahun ke tahun. Akan tetapi pada tahun 2018 

terlihat bahwa laba bersih PT.Matahari Departement Store mengalami 

penurunan hingga 42,46% jika dibandingkan dengan laba bersih ditahun 

2017. Walaupun sebenarnya pendapatan yang diperoleh pada tahun 2018 

mengalami peningkatan meskipun sangat kecil yaitu hanya tumbuh sebesar 

2,21%.  

Peningkatan penjualan dalam PT.Matahari Departement Store,Tbk ini 

tentunya merupakan hasil optimalisasi dari kinerja karyawan dalam 

perusahaannya. Hal ini sesuai dengan yang di kemukakan oleh Veithzal Rivai 

(2008:312), Kinerja merupakan perilaku nyata yang di tampilkan setiap orang 
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sebagai prestasi kerja yang di hasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya 

dalam perusahaan.  

Alex Soemadji Nitisemito (2001: 109) mengemukakan Terdapat 

beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Dintaranya faktor 

internal yaitu kepuasan kerja dan motivasi karyawan dan juga faktor eksternal 

yaitu lingkungan kerja. Faktor-faktor tersebut perlu diperhatikan oleh 

pimpinan sehingga kinerja karyawan dapat lebih optimal. Menurut (Yolanda 

dan Nasution, 2014) Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di 

sekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang 

diembankan kepadanya. Misalnya dengan adanya lingkungan yang memadai 

maka akan mendukung kinerja dari karyawan.  

Selain lingkungan kerja, faktor motivasi juga dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan. Motivasi berarti pemberian motif, penimbulan motif, atau 

hal yang menimbulkan dorongan atau keadaan yang menimbulkan dorongan, 

atau dengan kata lain, seseorang berperilaku karena dorongan untuk 

memenuhi kebutuhan (Priansa dan Garnida, 2015). Motivasi mendorong 

gairah kerja bawahan agar mereka mau bekerja keras untuk memberikan 

semua kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan 

perusahaan. Motivasi adalah proses psikologis yang memberikan kekuatan 

kepada seseorang untuk berperilaku atau untuk bertindak ke arah pencapaian 

tujuan. Jadi semakin tinggi motivasi kerja seseorang maka akan semakin baik 

pula kinerja karywannya. Karena dengan motivasi yang tinggi maka akan 
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menimbulkan semangat dalam bekerja sehingga mereka bekerja dengan 

optimal dan mencapai tujuan perusahaan. 

Selain faktor lingkungan kerja dan motivasi, ada juga faktor 

kepimpinan, faktor ini berhubungan dengan kepemimpinan seorang pimpinan 

yang memiliki karakter tertentu saat memberi perintah atau petunjuk dalam 

pelaksanaan kerja. Cara-cara atasan dapat menyenangkan seorang atau tidak, 

dan hal ini dapat memengaruhi kinerja karyawannya. Jadi semakin baik 

kepemimpinannya maka kinerja karyawan juga akan meningkat. Karena 

perilaku dari seorang pemimpin dapat mempengaruhi tingginya semangat dan 

motivasi dalam bekerja sehingga mempengaruhi kepuasan dan kinerja dari 

bawahannya. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka 

penelitian ini berjudul ”Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi Kerja, dan 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT.Matahari Departement 

Store,Tbk.” 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas, maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah : 

1. Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

PT.Matahari Departement Store,Tbk? 

2. Apakah ada pengaruh motivasi kerja terhadap Kinerja Karyawan 

PT.Matahari Departement Store,Tbk? 
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3. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap Kinerja Karyawan 

PT.Matahari Departement Store,Tbk? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan diatas, maka tujuan dari 

penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis : 

1. Pengaruh kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan PT.Matahari 

Departement Store,Tbk. 

2. Pengaruh motivasi kerja terhadap Kinerja Karyawan PT.Matahari 

Departement Store,Tbk. 

3. Pengaruh lingkungan kerja terhadap Kinerja Karyawan PT.Matahari 

Departement Store,Tbk. 

D. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat secra teoritis dan praktis. 

a. Manfaat Teoritis 

Secara teoritis hasil penelitian ini bermanfaat bagi perusahaan 

mengenai korelasi pengaruh kepemimpinan, motivasi dan lingkungan 

kerja pada kinerja karyawan  serta untuk mengungkap faktor-faktor yang 

mampu mempengaruhi kinerja keryawan dan dapat dimanfaatkan untuk 

penelitian selanjutnya, khususnya pada bidang sejenis. 
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b. Manfaat Praktis 

a. Bagi Peneliti 

Dengan adanya penelitian ini, peneliti mendapatkan 

pengetahuan serta wawasan baru untuk mampu menerapkan teori yang 

didapatkan dibangku perkuliahan dengan kenyataan yang sebenarnya. 

Selain itu dengan penelitian ini, peneliti dapat mengasah daya nalar 

dan kemampuan dalam menganalisis suatu permasalahan. 

b. Bagi Akademisi      

 Sebagai bahan dalam pengembangan pendidikan dan praktisi 

khususnya konsentrasi sumber daya manusia, serta dapat menjadi 

bahan referensi atau sebagai bahan perbandingan untuk peneliti-

peneliti berikutnya dalam melakukan penelitian di masa yang akan 

datang, khususnya penelitian yang berkaitan dengan peningkatan 

kepuasan kerja karyawan yang dilakukan oleh suatu perusahaan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

A. Tinjauan Pustaka dan Pengembangan Pustaka 

1. Telaah Teori 

a) Teori Motivasi Berprestasi 

David McClelland menjelaskan tentang keinginan seseorang 

untuk mencapai kinerja yang tinggi. Hasil penelitian tentang motivasi 

berprestasi menunjukkan pentingnya menetapkan target atau standar 

keberhasilan. Karyawan dengan ciri-ciri motivasi berprestasi yang 

tinggi akan memiliki keinginan bekerja yang tinggi. Karyawan lebih 

mementingkan kepuasan pada saat target telah tercapai dibandingkan 

imbalan atas kinerja tersebut. Hal ini bukan berarti mereka tidak 

mengharapkan imbalan, melainkan mereka menyukai tantangan. 

Ada tiga macam kebutuhan yang dimiliki oleh setiap individu yaitu : 

 Kebutuhan berprestasi (Achievement motivation) yang meliputi 

tanggung jawab pribadi, kebutuhan untuk mencapai prestasi, 

umpan balik dan mengambil risiko sedang 

 Kebutuhan berkuasa (Power motivation) yang meliputi persaingan, 

mempengaruhi orang lain 

 Kebutuhan berafiliasi (Affiliation motivation) yang meliputi 

persahabatan, kerjasama dan perasaan diterima 
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Dalam lingkungan pekerjaan, ketiga macam kebutuhan tersebut 

saling berhubungan, karena setiap karyawan memiliki semua 

kebutuhan tersebut dengan kadar yang berbeda-beda. Seseorang dapat 

dilatihkan untuk meningkatkan salah satu dari tiga faktor kebutuhan 

ini. Misalnya untuk meningkatkan kebutuhan berprestasi kerja, maka 

karyawan dapat dipertajam tingkat kebutuhan berprestasi dengan 

menurunkan kebutuhan yang lain. 

b) Teori Kebutuhan 

Menurut Abraham Maslow, pada dasarnya karyawan bekerja 

untuk memenuhi kebutuhan sebagai berikut: 

1) Kebutuhan fisiologis 

2) Kebutuhan rasa aman 

3) Kebutuhan social 

4) Kebutuhan harga diri 

5) Kebutuhan aktualisasi diri 

Kebutuhan-kebutuhan tersebut bersifat hierarkis, yaitu suatu 

kebutuhan akan timbul apabila kebutuhan dasar sebelumnya telah 

dipenuhi. Setelah kebutuhan fisiologis seperti pakaian, makanan dan 

perumahan terpenuhi, maka kebutuhan tersebut akan digantikan 

dengan kebutuhan rasa aman dan seterusnya. Sehingga tingkat 

kebutuhan seseorang akan berbeda-beda dalam bekerja. Seseorang 
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yang kebutuhan hanya sekedar makan, maka pekerjaan apapun akan 

dilakukan untuk memenuhi kebutuhan tersebut.  

2. Kinerja Karyawan       

Kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan selama 

periode tertentu didalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil 

kerja, target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu 

dan telah disepakati bersama (Veithzal, 2015:97). Kinerja karyawan 

tidak hanya sekedar informasi untuk dapat dilakukannya promosi atau 

penetapan gaji bagi perusahaan. Akan tetapi bagaimana perusahaan 

dapat memotivasi karyawan dan mengembangkan satu rencana untuk 

memperbaiki kemerosotan kinerja dapat dihindari. 

Kinerja karyawan perlu adanya penilaian dengan maksud 

untuk memberikan satu peluang yang baik kepada karyawan atas 

rencana karier mereka dilihat dari kekuatan dan kelemahan, sehingga 

perusahaan dapat menetapkan pemberian gaji, memberikan promosi, 

dan dapat melihat perilaku karyawan. Penilaian kinerja dikenal 

dengan istilah “performance rating” atau “performance appraisal”. 

Menurut Munandar (2013:287), penilaian kinerja adalah proses 

penilaian ciri-ciri kepribadian, perilaku kerja, dan hasil kerja 

seseorang tenaga kerja atau karyawan (pekerja dan manajer), yang 

dianggap menunjang unjuk kerjanya, yang digunakan sebagai bahan 
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pertimbangan untuk pengambilan keputusan tentang tindakan-

tindakan terhadap bidang ketenagakerjaan. 

Suatu perusahaan melakukan penilaian kinerja didasarkan 

pertimbangan bahwa perlu adanya suatu sistem evaluasi yang objektif 

terhadap organisasional. Selain itu, dengan adanyabpenilaian kinerja, 

manajer puncak dapat memperoleh dasar yang objektif untuk 

memberikan kompensasi sesuai dengan prestasi yang disumbangkan 

masing-masing pusat pertanggungjawaban kepada perusahaan secara 

keseluruhan. Semua ini diharapkan dapat membentuk motivasi dan 

rangsangan kepada msing-masing bagian untuk bekerja lebih efektif 

dan efisien. 

Tujuan penilaian kinerja 

Didalam Mangkunegara (2015:10), secara spesifik, tujuan 

penelitian kinerja sebagai berikut: 

1) Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang 

persyaratan kinerja 

2) Mencatata dan mengakui hasil kerja seseorang karyawan, 

sehingga mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik atau 

sekurang kurangnya berprestasi sama dengan prestasi yang 

terdahulu 
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3) Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan 

keinginan dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap 

karier atau pekerjaan yang diembannya sekarang. 

4) Mendefinisikan ataumerumuskan kembali sasaranmasa depan, 

sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan 

potensinya. 

5) Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai 

dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian 

menyetujui rencana itu jika tidak ada hal hal yang perlu diubah.  

Pengukuran Kinerja 

Menurut Sutrisno (2012), pengukuran kinerja diarahkan pada enam 

aspek yaitu: 

1) Hasil kerja: tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah 

dihasilkan dan sejauh mana pengawasan dilakukan  

2) Pengetahuan pekerjaan: tingkat pengetahuan yang terkait dengan 

tugas pekerjaan yang ajan berpengaruh langsung terhadap 

kuantitas dan kualitas dari hasil kerja  

3) Inisiatif: tingkat inisiatif selama menjalankan tugas pekerjaan 

khususnya dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul  
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4) Kecakapan mental: tingkat kemampuan dan kecepatan dalam 

menerima insturksi kerja dan menyesuaikan dengan cara kerja 

serta situasi kerja yang ada.  

5) Sikap: tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam 

melaksanakan tugas pekerjaan  

6) Disiplin waktu dan absensi: tingkat ketepatan waktu dan tingkat 

kehadiran.  

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

a. Kepemimpinan  

Definisi kepemimpinan menurut para ahli yang dikutip dalam 

Yuniarsih dan Suwatno  (2016:165) sebagai berikut : 

1) Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi kegiatan-kegiatan 

kelompok yang diorganisir, menuju kepada penentuan dan 

pencapaian tujuan. (Stogdill, 2011).  

2) Kepemimpinan merupakan motor atau daya penggerak dari semua 

sumber dan alat yang tersedia dalam sebuah organisasi. (P. 

Siagian, 2004). 

Sedangkan menurut Agarwal (Tika, 2012:63), mendefinisikan 

kepemimpinan sebagai seni mempengaruhi orang lain untuk 

mengarahkan kemauan mereka, kemampuan dan usaha untuk 

mencapai tujuan pimpinan. 
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b. Motivasi Kerja  

Motivasi adalah energi yang menggerakkan individu untuk 

berusaha mencapai tujuan yang diharapkan. Menurut Amstrong 

(Torang, 2013) motivasi bersumber dari 2 (dua) dimensi yaitu : a) 

extrinsic atau motivasi buatan (sesuatu yang dilakukan untuk 

memotivasi individu), dan b) intrinsic atau motivasi hakiki (dorongan 

dari dalam diri individu). Disamping itu Usman (Torang, 2013) 

menjelaskan bahwa motivasi adalah proses psikis yang mendorong 

seseorang untuk melakukan sesuatu. 

c. Lingkungan Kerja  

Menurut (Sedarmayanti, 2011) seorang karyawan mampu 

melaksanakan kegiatannya dengan baik, sehingga dicapai suatu hasil 

yang optimal, apabila ditunjang oleh suatu kondisi lingkungan kerja 

yang sesuai. Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai 

apabila manusia dapat melaksanakan kegiatannya secara optimal, 

sehat, aman, dan nyaman.  

Menurut (Sutrisno, 2016) Lingkungan Kerja adalah 

keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar pegawai 

yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi 

pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi tempat bekerja, 
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fasilitas, dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, 

ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang 

ada ditempat tersebut.  

Berdasarkan kedua pendapat para ahli diatas, definisi lengkap 

lingkungan kerja adalah keadaan sekitar tempat keja baik secara fisik 

maupun non fisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, 

mengamankan, menentramkan karyawan yang dapat mempengaruhi 

karyawan dalam menjalankan tugasnya. Kesan yang nyaman akan 

lingkungan kerja dapat mengurangi rasa kejenuhan dan kebosanan 

dalam bekerja. Kenyamanan tersebut tentunya akan berdampak pada 

peningkatan motivasi dan meningkatkan kinerja dari karyawannya. 

Sebaliknya, ketidaknyamanan dari lingkungan kerja yang dialami oleh 

karyawan bisa berakibat fatal yaitu menurunnya motivasi kerja 

karyawan itu sendiri dan mengakibatkan kinerja dari karyawan 

menjadi tidak optimal.  

Menurut (Suwatno dan priansa, 2013) secara umum 

lingkungan kerja terdiri dari lingkungan kerja fisik dan lingkungan 

kerja non fisik. Menurut (Sedarmayanti, 2011). 

Lingkungan kerja terbagi menjadi 2 (dua) yaitu:  
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1) Lingkungan Kerja Fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik 

yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi 

karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung.  

2) Lingkungan Kerja Non Fisik adalah semua keadaan yang terjadi 

berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan 

maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan 

bawahan.  

Kesan yang nyaman akan lingkungan kerja dapat mengurangi 

rasa kejenuhan dan kebosanan dalam bekerja. Kenyamanan tersebut 

tentunya akan berdampak pada peningkatan motovasi dan 

meningkatkan kinerja dari karyawan. Sebaliknya, ketidaknyamanan 

dari lingkungan kerja yang dialami oleh karyawan bisa berakibat fatal 

yaitu menurunnya motivasi kerja karyawan itu sendiri dan 

menghasilkan ketidakpuasan kerja karyawan yang berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan dalam bekerja.  

Menurut (Sarwoto, 2018) Lingkungan kerja yaitu: Lingkungan 

dimana suatu pekerjaan dilaksanakan meliputi: 

1) Perlengkapan dan fasilitas       

Perlengkapan dan fasilitas yang harus tersedia seperti fasilitas 

meja, pesawat telepon, buku dan bahan referensi, rak arsip dan 

lain-lain.  
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2) Lingkungan tempat kerja  

Lingkungan tempat kerja yang dapat mempengaruhi efektifitas 

pelaksanaan tugas.  

a) Tata ruang yang baik  

b) Cahaya dalam ruangan yang cukup  

c) Suhu dan kelembaban udara yang menyenangkan  

d) Suara yang tidak mengganggu konsentrasi kerja dan 

lain-lain  

3) Suasana kerja  

Suasana kerja yang baik akan dihasilkan terutama dalam 

organisasi yang tersusun dengan baik. Selanjutunya organisasi 

yang tersusun secara tidak baik dapat menimbulkan pembagian 

kerja yang tidak jelas, saluran penugasan dan tanggung jawab 

yang simpang siur dan lain-lain. Sehingga dapat 

mempengaruhi efisiensinya pelaksanaan mekanisme kerja. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 

terhadap lingkungan kerjanya adalah sebagai berikut 

(Indriastuti, 2014) yaitu: 

1. Faktor Psikologis, yaitu faktor yang berhubungan dengan 

kejiwaan pegawai yang meliputi minat, ketentraman kerja, 

sikap terhadap pekerjaan dan perasaan kerja.  
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2. Faktor Fisik, yaitu faktor yang berhubungan dengan Fisik 

lingkungan kerja dan kondisi Fisik pegawai meliputi, jenis 

pekerjaan, pengaturan waktu kerja, perlengkapan kerja, 

sirkulasi udara dan kesehatan pegawai.  

Faktor Finansial, yaitu faktor yang berhubungan dengan 

jaminan serta kesejahteraan pegawai yang meliputi, penggajian, 

jaminan sosial, besarnya tunjangan, fasilitas yang diberikan, 

promosi dan lainya. Kepuasan kerja ini akan timbul bila para 

karyawan merasa apa yang seharusnya diterima dari pekerjaan 

yang dilakukannya telah selesai dibandingkan dengan apa yang 

telah mereka lakukan atas pekerjaannya tersebut. Bila karyawan 

mempunyai tingkat kepuasan yang tinggi, maka karyawan tersebut 

menunjukan sikap yang positif.  

B. Telaah Penelitian Sebelumnya 

Penelitian ini mengacu kepada penelitian terdahulu diantaranya Siska Ari 

Purwanti (2016) melakukam penelitian dengan judul pengaruh kepemimpinan 

hr supervisor terhadap kinerja karyawan pada pt. Matahari department store 

mall lembuswana samarinda, dengan hasil kepemimpinan HR Supervisor 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Matahari 

Department Store Mall Lembuswana Samarinda.  
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Misbachul Munir, Dwi Astutiek, Siti Nurul Jaunah dengan judul pandangan 

islam tentang pengaruh motivasi dan diklat terhadap kinerja karyawan pt. 

Matahari department store royal plaza surabaya  dengan hasil motivasi kerja 

(X1) dan diklat (X2) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

(Y) 

Ana Maria Wee (2018) dengan judul penelitian pengaruh kepemimpinan 

transformasional, motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pamella 2 

supermarket Yogyakarta, dengan hasil Motivasi kerja memberikan pengaruh 

positif kepada kinerja karyawan 

Dr. H. Heru Setiawan., SE., MM (2018) pengaruh kompensasi dan motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan matahari department store cabang bandung 

indah plaza dengan hasil kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan dan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  

C. Perumusan Hipotesis 

a). Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor penting yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. Perilaku dari seorang pemimpin dapat 

mempengaruhi kepuasan dan kinerja dari bawahan (Yukl, 2012)  

Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 
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H1. Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan 

PT.Matahari Departement Store,Tbk 

b). Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Prabu (2005) yang menyatakan bahwa variabel motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, penelitian ini juga 

sejalan dengan temuan dalam penelitian Salleh et al., (2015) yang 

menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan, hal senada juga diungkapkan oleh Nor (2012) dan Nyonya et 

al., (2013)  

Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai 

berikut : 

H2. Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan 

PT.Matahari Departement Store,Tbk 

c). Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Nitisemito (2009) mendefinisikan bahwa lingkungan kerja 

sebagai segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan. 

 Sedarmayanti (2011) bahwa lingkungan kerja adalah keseluruhan alat 

perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana 

seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik 

sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. 
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 Oldemar (2015) pernah melakukan peneltian yang menunjukan bahwa 

variabel lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan 

Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai 

berikut : 

H3. Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan 

PT.Matahari Departement Store,Tbk 

D. Model Penelitian  
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BAB III 

METODA PENELITIAN 

A. Populasi dan Sampel 

1). Populasi  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau 

subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya (sugiyono, 2016). Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh Karyawan PT.Matahari Departement Store,Tbk di Indonesia. 

2). Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karateristik yang dimiliki oleh 

populasi (sugiyono, 2016). Teknik penarikan sampel dalam penelitian ini 

menggunakan teknik purposive sampling. Purposive sampling merupakan 

teknik penarikan sampel dengan pertimbangan tertentu yang didasarkan 

pada kepentingan dan tujuan penelitian (sugiyono, 2016). Alasan 

penggunaan teknik tersebut adalah untuk mendapatkan sampel yang 

represenentatif (mewakili) sesuai dengan kriteria atau pertimbangan yang 

ditentukan. Kriteria sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebagai 

berikut: 

 Karyawan PT.Matahari Departement Store,Tbk Indonesia 

 Karyawan laki-laki / perempuan 

 Karyawan berusia 20- 35 tahun 
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B. Data Penelitian 

1. Jenis dan Suumber Data 

Jenis Data dan Sumber Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

data primer. Data primer adalah data yang diambil dari responden dengan 

cara membagikan kuesioner yang berkaitan dengan penelitian ini 

(Karyawan PT.Matahari Departement Store,Tbk).  

2. Definisi Operasional dan Pengukuran Varibel 

a.  Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan selama 

periode tertentu didalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil 

kerja, target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu 

dan telah disepakati bersama (Veithzal, 2015:97). Kinerja karyawan 

tidak hanya sekedar informasi untuk dapat dilakukannya promosi atau 

penetapan gaji bagi perusahaan. Akan tetapi bagaimana perusahaan 

dapat memotivasi karyawan dan mengembangkan satu rencana untuk 

memperbaiki kemerosotan kinerja dapat dihindari.  

Indikator yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah: 

1. Kualitas kerja (kesalahan pekerjaan, ketepatan waktu)  

2. Kuantitas kerja (hasil signifikan, produktivitas) 
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b.  Kepemimpinan 

Kepemimpinan adalah suatu proses mempengaruhi orang lain 

guna mencapai tujuan tertentu (Winandi, 2002: 47; Hughesetal., 

2002; Robbins, 2002: 163; Yukl, 2005: 8). 

Indikator yang dapat mempengaruhi kepemimpinan adalah 

sebagai berikut : 

1. Tegas 

2. Mengetahui sifat sifat orang lain 

3. Mampu dan cakap  

4. Pandai mengadakan pendekatan 

5. Mampu memberikan petunjuk mengoreksi kesalahan 

Kepemimpinan adalah suatu upaya penggunaan jenis pengaruh 

bukan paksaan (concoersive) untuk memotivasi orang-orang mencapai 

tujuan tertentu.  

c.  Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan motivasi individual yang 

menggerakkan diri karyawan karyawan yang terarah atau tertuju 

untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan (Fleeson et al., 2017). 

Motivasi kerja dapat diukur melalui indicator sebagai berikut: 

1) Prestasi  

2) Penghargaan 

3) Tanggung jawab  
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4) Promosi jabatan 

5) Upah/gaji 

d.  Lingkungan kerja 

Lingkungan kerja adalah persepsi pekerja tentang segala sesuatu 

disekitar karyawan pada saat bekerja baik berbentuk fisik maupun 

non fisi yang bisa berpengaruh terhadap pekerjaannya. 

Menurut Nitisemito (1991:183) lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada disekitar pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya 

dalam menjalankan tugas yang diembannya. Indikator yang 

digunakan untuk mengukur lingkungan kerja yaitu sebagai berikut:  

1. Pewarnaan  

2. Kebersihan  

3. Penerangan   

4. Keamanan  

5. Pertukaran udara yang cukup 

6. Kenyamanan (musik, kebisingan) 

e.  Pengukuran variabel  

Pengukuran variabel dalam hal ini digunakan skala lima 

tingkatan (likert) yang terdiri dari lima pilihan yaitu Sangat Setuju 

(SS) dengan skor 5, Setuju (S) dengan skor 4, Netral (N) dengan skor 
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3, Tidak Setuju (TS) sengan skor 3, dan Sangat Tidak Setuju (STS) 

dengan skor 1. 

C. Variabel Penelitian  

Penelitian ini terdapat dua variabel yang terbagi menjadi variabel 

dependen dan variabel independent. Variabel dependen (Y) merupakan 

variabel yang dipengaruhi oleh variabel independent. Variabel dependen pada 

penelitian ini adalah kinerja karyawan. Selanjutnya, variabel independent (X) 

merupakan variabel yang mempengaruhi variabel dependen. Variabel 

dependen dalam penelitian ini adalah kepemimpinan (X1), motivasi kerja 

(X2), dan lingkungan kerja (X3).  

D. Metode Analisis Data 

1. Uji Kualitas Data 

a) Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 

suatu kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 

kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 

oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2011). 

b) Uji Reabilitas 

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuisoner yang 

merupakan indikator dari variabel atau kontrak. Suatu kuesioner  

dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 
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pertanyaan adalah konsisten dari waktu ke waktu.  Reliabel instrumen 

merupakan syarat untuk pengujian validitas instrumen. Uji reliabilitas 

dalam penelitian ini menggunakan rumus Cronbach Alpha, untuk 

mengetahui tingkat reliabilitas instrumen dari variabel sebuah 

penelitian. Suatu kuesioner dikatakan handal jika nilai Cronbach 

Alpha> 0,6 (Sujarweni, 2015). 

2. Alat AnalisisData 

a) Uji Regresi Linier Berganda 

 Analisis regresi pada dasarnya adalah studi mengenai 

ketergantungan variabell dependen (terikat) dengan satu atau lebih 

variabel independen (variabel penjelas/bebas), dengan tujuan untuk 

mengestimasi dan atau memprediksi rata-rata populasi atau nilai rata-

rata variabel dependen berdasarkan nilai variabel independen yang 

diketahui (Gujarati, 2003). Hasil analisis regresi adalah berupa 

koefisien untuk masing-masingvariabel independen. Persamaan regresi 

dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 



28 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Y = α + β1 KP + β2 MK + β3 LK + e 

 

Keterangan : 

α  = Konstanta 

b1 b2 b3 = Koefisien Regresi 

KP  = Kepemimpinan 

MK  = Motivasi Kerja 

LK  = Lingkungan Kerja 

Y  = Kinerja Karyawan 

Besarnya konstanta tercermin dalam “α”dan besarnya koefisien regresi 

dari masing-masing variabel independen ditunjukkan dengan β1, β2, 

β3.  

3. Uji Hipotesis 

 Uji hipotesis bertujuan mengetahui apakah ada tidaknya pengaruh 

yang signifikan antara variabel bebas (Budaya Organisasi, Gaya 

MK KK 

LK 

KP 
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Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja) terhadap variabel terikat 

(Kepuasan Kerja Karyawan) baik secara parsial maupun simultan.  

Y = α + β1 KP + β2 MK + β3 LK+ e 

a) Uji Koefisien Determinasi (R²) 

 Uji Koefisien Determinasi (Uji R²) bertujuan untuk mengukur 

sejauh mana variabel bebas dapat menjelaskan variasi variabel 

terikat, baik secara parsial maupun simultan. Nilai koefisien 

determinasi ini adalah antara nol sampai dengan satu (0 < R² < 1). 

Menurut Ghozali (2016), nilai R² yang kecil mengandung arti 

bahwa kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variasi 

variabel terikat sangat terbatas. Sebaliknya, nilai R² yang hampir 

mendekati satu mengandung arti bahwa variabel bebas 

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel independen. 

b) Uji F 

 Uji F digunakan untuk mengukur ketepatan fungsi regresi 

dalam menaksir nilai akrual. Uji F berfungsi untuk mengetahui 

apakah model yang digunakan fit atau tidak fit (Ghozali, 2016). 

Kriteria pengambilan keputusan dalam pengujian yang 

menggunakan perbandingan antara F hitung dan F tabel. Tingkat 

signifikansi pada penelitian ini sebesar 5% dengan derajat 



30 
 

 

pembilang (df ) = k dan derajat kebebasan penyebut (df2) = n-k-1 

dengan n adalah jumlah responden dan k adalah jumlah variabel 

independen. Pengujian dilakukan dengan membandingkan dengan 

kriteria: 

1. Jika F hitung > F tabel atau p value<α = 0,05, maka Ho 

ditolak atau Ha diterima, artinya model yang digunakan bagus 

(fit). 

2. Jika F hitung < F tabe atau p value>α = 0,05l, maka Ho 

diterima atau Ha ditolak, artinya model yang digunakan tidak 

bagus (tidak fit). 

c) Uji t 

Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh 

satu variabel independendalam menerangkan variasi variabel 

dependen. Uji t digunakan untuk mengukur signifikansi pengaruh 

pengambilan keputusan dilakukan berdasarkan perbandingan nilai 

t hitung masing-masing koefisien regresi dengan t tabel (nilai 

kritis) sesuai dengan tingkat signifikansi yang digunakan. 

Ketentuan menilai hasil hipotesis uji t adalah digunakan tingkat 

signifikansi 5% dengan derajat kebebasan df = n-1(Ghozali, 

2016). 
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1) Jika thitung > ttabel, atau p value< α = 0,05 maka ho ditolak dan 

ha diterima berarti variabel independen mempunyai pengaruh 

terhadap variabel dependen. 

2) Jika thitung < ttabel, atau p value > α = 0,05 maka ho diterima dan 

ha tidak diterima berarti variabel independen tidak mempunyai 

pengaruh terhadap variabel dependen. 
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BAB V 

KESIMPULAN 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, 

motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada Matahari 

Department Store, Tbk. Berdasarkan hasil penelitian maka dapat diambil 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Hasil uji R
2
 menunjukkan besarnya nilai Adjusted R

2
 sebesar 0.64 hal ini 

berarti bahwa kemampuan variabel kepemimpinan, motivasi kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada Matahari department 

store,tbk. sebesar 64% sedangkan sisanya sebesar 36% dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

2. Variabel kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Kondisi ini ditunjukkan oleh tingkat signifikansi sebesar 0.061 dengan nilai t 

hitung 1.893 > t tabel 1.66039. 

3. Variabel motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Kondisi ini ditunjukkan oleh tingkat signifikansi sebesar 0.000 dengan nilai t 

hitung 3.967 > t tabel 1.66039. 

4. Variabel lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Kondisi 

ini ditunjukkan oleh tingkat signifikansi sebesar 0.000 dengan nilai t hitung 

9.184 > t tabel 1.66039. 
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B. Keterbatasan Penelitian 

Keterbatasan dalam penelitian ini diantaranya: 

1) Variabel yang digunakan dalam penelitian ini hanya menggunakan tiga 

variabel yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Sedangkan ada factor 

lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.  

2) Jumlah sampel yang masih relatif kecil, sehingga hasil yang dicapai belum 

dapat diterima secara umum atau digeneralisasikan pada Matahari 

Departement Store, Tbk.  

C. Saran  

Berdasarkan hasil penelitian, peneliti memberikan sedikit saran yang 

mungkin dapat berguna sebagai masukan dan pertimbangan untuk penelitian 

selanjutnya. Saran tersebut antara lain: 

1) Peneliti selanjutnya diharapkan menambah variabel yang mempegaruhi 

kinerja karyawan.  

2) Peneliti selanjutnya dapat menambah jumlah sampel untuk mengetahui hasil 

yang lebih maksimal, sehingga hasil yang dicapai belum dapat diterima 

secara umum atau digeneralisasikan pada Matahari Departement Store, Tbk.  
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