
 
 
   
 
  
 
 
 

118 

DIES NATALIS KE-52 PERBANAS INSTITUTE 

SEMINAR NASIONAL PERBANAS INSTITUTE 

“Towards Economic Recovery by Accelerating Human Capital and Digital 

Tranformation” 

Perbanas Institute – Jl. Perbanas, RT.16/RW.7, Kuningan, Karet Kuningan, Kecamatan 

Setiabudi, Kota Jakarta Selatan, Daerah Khusus Ibukota Jakarta 

 
 

SNAP_2021_FULL PAPER_30 

 

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, GAYA KEPEMIMPINAN 

TRANSFORMASIONAL, DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN SEKRETARIAT DIREKTORAT JENDERAL 

INDUSTRI AGRO KEMENTERIAN PERINDUSTRIAN 

 

Yazanul Fahran1, Stefanus Sri Sadana2, Pamela Magdalena3 
1Mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Perbanas Institute, Jakarta, Indonesia 

2, 3Dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Perbanas Institute, Jakarta, Indonesia 

 

Email: pamela@perbanas.id, yfahn3@gmail.com  

 

 

 

 

Abstrak - This study aims to analyze the effect 

of the Work Environment, Transformational 

Leadership Style and Work Discipline on 

Employee Performance of the Secretariat 

General of Agro Industry, Ministry of Industry. 

The population of this research is employees at 

the Secretariat of the Directorate General of 

Agro Industry, Ministry of Industry, totaling 57 

people, the number of samples in this study 

using a census or saturated sampling so that 

there are 57 employees. The sampling 

technique used was the non-probability 

sampling method. The primary data collection 

method is a questionnaire using a Likert scale 

with questionnaires distributed. Testing the 

validity and reliability using the Pearson 

product moment test and Cronbach Alpha 

statistics. The analytical method to answer the 

hypothesis used multiple linear regression with 

SPSS version 22. The results showed that the 

variables of the work environment, 

transformational leadership style and work 

discipline had a significant positive effect on 

the performance of the Secretariat employees 

of the Directorate General of Agro Industry by 

5,791, 3,860 and 3,899. The variables of the 

work environment, transformational 

leadership style and work discipline together 

have a significant positive effect on the 

performance of employees of the Secretariat of 

the Directorate General of Agro Industry, 

Ministry of Industry. 

 

Kata Kunci:  Lingkungan Kerja, Gaya 

Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Kinerja 

Karyawan 

I. PENDAHULUAN 

 

Manusia sebagai aktor utama dalam 

kegiatan organisasi merupakan aset yang unik 

karena dalam pengelolaannya begitu banyak 

faktor yang mempengaruhinya dan sulit untuk 

diprediksi. Sebagai sumber daya, manusia 

merupakan harta atau aset yang  berharga dan 

penting. Oleh karena itu, organisasi diharapkan 

mampu mengatur proses pemanfaatan sumber 

daya manusia yang dimiliki guna kelangsungan 

hidup organisasi (Armawan & Suana, 2019). 
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Sekretariat Direktorat Jenderal Industri 

Agro, yang menjadi tempat pelaksanaan 

penelitian, mempunyai tugas untuk 

menyelenggarakan koordinasi pelaksanaan 

tugas, pembinaan, dan pemberian dukungan 

administrasi kepada seluruh unit organisasi di 

lingkungan Direktorat Jenderal Industri Agro. 

Di dalam melaksanakan tugas tersebut, 

Sekretariat Direktorat Jenderal Industri Agro 

menyelenggarakan 4 (empat) fungsi, yaitu 

Koordinasi dan penyusunan rencana, program, 

kegiatan dan anggaran; Pembinaan dan 

pemberian dukungan administrasi yang 

meliputi ketatausahaan, kepegawaian, 

keuangan, kerumahtanggaan, kerjasama, 

hubungan masyarakat, arsip, dan dokumentasi; 

Koordinasi dan penyusunan peraturan 

perundang-undangan sektor Industri Agro; dan 

Pengelolaan barang milik/kekayaan Negara. 

Kinerja karyawan Sekretariat Direktorat 

Jenderal Industri Agro dapat diukur melalui 

penyelesaian tugas secara efektif dan efisien, 

pencapaian target kerja, serta melakukan peran 

dan fungsinya. Kesemua ukuran kinerja 

tersebut berhubungan liniar dan berhubungan 

positif dengan pemberian pelayanan teknis dan 

administratif kepada seluruh satuan organisasi 

di lingkungan Direktorat Jenderal Industri 

Agro. Di dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya, Sekretariat Direktorat 

Jenderal Industri Agro secara internal  

didukung oleh SDM Aparatur yang profesional 

dan kompeten.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dari tabel 1 dapat dlihat rata-rata nilai 

prestasi kerja pegawai Sekretariat Direktorat 

Jenderal Industri Agro diperoleh dari 

perhitungan rata-rata nilai prestasi kerja seluruh 

pegawai pada Sekretariat Direktorat Jenderal 

Industri Agro yang dihitung dari nilai capaian 

SKP dan Nilai DP3. Untuk realisasi tahun 2019 

capaian untuk indikator ini adalah sebesar 78,6 

atau 95,91% dari target dan nilai ini menurun 

dibandingkan dengan realisasi nilai pada tahun 

2017 dan 2018. Sementara itu, rata-rata 

produktivitas kinerja minimum pegawai 

Sekretariat Direktorat Jenderal Industri Agro 

dengan satuan jam kerja, dihitung dari 

rekapitulasi absensi pegawai periode bulan 

Januari-Desember 2019 yaitu sebesar 92,35 % 

dari target atau 1.219 jam kerja dalam 246 hari 

kerja mengalami penurunan jika dibandingkan 

dengan jumlah jam kerja pada tahun 2018. 

Berdasarkan hasil observasi di lapangan 

terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan Sekretariat Direktorat 

Jenderal Industri Agro, yaitu Lingkungan 

Kerja, Gaya Kepemimpinan, dan Disiplin 

Kerja. 

Simanjuntak dalam Widodo (2015:131) 

mengemukakan bahwa kinerja adalah tingkatan 

pencapaian atau hasil kerja seseorang dari 

sasaran yang harus dicapai atau tugas yang 

harus dilaksanakan dalam kurun waktu tertentu. 

Menurut Sutrisno (2016:172) kinerja adalah 

hasil kerja karyawan dilihat dari aspek kualitas, 

kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh 

organisasi. Menurut Edison (2016:176) kinerja 

adalah hasil yang diperoleh oleh suatu 

organisasi baik organisasi tersebut bersifat 

profit oriented dan non profit oriented yang 

dihasilkan selama satu periode waktu. Kinerja  

adalah salah  satu  faktor  keberhasilan  

penentuan  pencapaian  tugas  terhadap 

individu   atau   kelompok   untuk   melakukan   
Tabel 1  capaian Indikator Kinerja Sasaran Strategis (IKSS) 

Setditjen Industri Agro tahun 2017 – 2019 
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tugasnya   sesuai   dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya.  

Berdasarkan hasil pengamatan atau 

observasi di lapangan bahwa lingkungan kerja 

merupakan salah satu indikasi bahwa karyawan 

tidak puas terhadap lingkungan kerja. Oleh 

karena itu dilakukan wawancara secara on the 

spot kepada para pegawai Setditjen Industri 

Agro, pengamatan dilapangan terkait masalah 

lingkungan kerja yang dihadapi dan dirasakan 

oleh pegawai Setditjen Industri Agro 

diketemukan bahwa masalah utama penurunan 

kinerja disebabkan lingkungan kerja yang tidak 

mendukung, terlihat dari peralatan kerja seperti 

PC atau komputer serta printer sudah tidak 

dalam kondisi yang optimal (kondisi tua) dan 

butuh peremajaan, ruang kerja bergaya open 

space dirasa pegawai tidak merasa nyaman 

akan privacynya, menjadi fenomena adanya 

ketidaknyaman bekerja akibat lingkungan kerja 

yang kurang kondusif berimbas pada kinerja 

karyawan itu sendiri. Lingkungan kerja yang 

kondusif dan nyaman akan mempengaruhi 

semangat kerja karyawan sehingga karyawan 

termotivasi untuk mencapai tujuan perusahaan 

(Swandono, 2016). Kondisi dan fasilitas di 

lingkungan kerja yang sesuai dengan harapan 

karyawan dapat meningkatkan kinerja kerja 

terhadap pekerjaan yang mereka miliki dan 

perusahaan tempat mereka bekerja (Maslichah 

& Hidayat, 2017). Menurut Robbins & Judge 

(2015), mayoritas karyawan lebih menyukai 

lingkungan kerja fisik yang bersih, nyaman, 

dan didukung dengan peralatan modern. 

Lingkungan kerja yang baik dapat dilihat dari 

suasana kerja seperti penerangan yang cukup, 

sirkulasi udara yang baik, tersedianya alat-alat 

pengamanan, hubungan karyawan yang baik, 

dan fasilitas yang diberikan.  

Selain faktor lingkungan kerja, faktor 

gaya kepemimpinan juga mempengaruhi 

kinerja pegawai. Para pemimpin harus berpikir 

logis, kritis, inovatif, dan terus 

mengembangkan diri berdasarkan semangat 

nasionalisme dalam menghadapi tantangan 

global serta revolusi industri 4.0. Berdasarkan 

hasil pengamatan di lapangan dan hasil 

wawancara singkat dengan ASN Direktorat 

Jenderal Industri Agro, terjadi beberapa hal 

terkait dengan gaya kepemimpinan yang 

mereka rasakan di lingkungan Direktorat 

Jenderal Industri Agro dalam beberapa tahun 

terakhir, diantaranya: Pejabat/Pemimpin yang 

dirasakan pegawai tidak mampu melaksanakan 

tugasnya dengan baik karena dia kurang 

memahami atau tidak mempunyai kapabilitas 

pada tugas jabatan yang diembannya; Seorang 

Pejabat/Pimpinan pada Unit, Seksi, bagian 

tertentu tersebutlah yang paling bertanggung 

jawab langsung terhadap terlaksananya tugas 

pokok dan fungsi dari Unit, Seksi, atau bagian 

tersebut yang dilaksanakan oleh bawahannya 

yang berada dibawah tanggung jawabnya serta 

langsung berhubungan dengan 

masyarakat/publik sebagai penerima layanan. 

Pejabat tersebut harus mempunyai kapasitas, 

kapabilitas, profesionalisme, dan integritas 

pada tugas jabatannya. Pejabat/Pemimpin yang 

dirasakan sekarang tidak mampu mengelola 

atau manage unit, seksi, bagian yang 

dipimpinnya sehingga apa yang menjadi visi, 

misi, dan tujuan dari organisasi yang 

dipimpinnya tidak akan tercapai. Saat ini di 

Direktorat Jenderal Industri Agro berdasarkan 

pada Kepemimpinan Reformasi Birokrasi 

(RLA), gaya kepemimpinan baru yang 

dipraktekkan adalah sebagai berikut: 

Kepemimpinan lebih ditekankan pada 

kepemimpinan transformasional; Pemimpin 

transformasional yang mampu membangun 

jejaring kerja agar mudah dalam melakukan 

koordinasi antar lintas instansi.  Gaya 

kepemimpinan yang bisa dilakukan oleh 

seorang pemimpin salah satunya yaitu 

kepemimpinan transformasional yang akan 

mendorong tumbuhnya perilaku saling 

menolong dan membantu secara sukarela. Hal 
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ini terjadi karena dalam kepemimpinan 

transformasional, pemimpin selalu mendorong 

bawahannya untuk bertindak melebihi 

kepentingan pribadinya maka perilaku seorang 

karyawan sangat dibutuhkan untuk 

meningkatkan kepemimpinan transformasional. 

Gaya kepemimpinan transformasional 

merupakan perilaku yang dapat mempengaruhi 

bawahan melalui terciptanya rasa percaya 

kepada pemimpinnya. Pemimpin yang bersifat 

transformasional dapat membuat bawahannya 

bekerja lebih keras dan mau untuk bekerja lebih 

dari apa yang seharusnya mereka kerjakan. 

Selain faktor lingkungan kerja dan gaya 

kepemimpinan, faktor disiplin kerja juga 

mempengaruhi kinerja karyawan. Berdasarkan 

hasil observasi dilapangan, masih  diketemukan 

beberapa indikasi ketidakdispilinan dalam 

bekerja, seperti adanya pegawai yang datang 

telat (absensi yang tidak bagus), adanya 

pegawai yang meninggalkan area kerja untuk 

merokok yang dikerjakan pada jam kerja bukan 

jam istirahat, lalu ada pegawai yang 

menggunakan jam istirahat melebihi dari 

ketentuan dimana dari segi waktu kerja, banyak 

waktu kerja yang terbuang dan tidak 

dimanfaatkan dengan baik dan efektif oleh 

pegawai untuk menyelesaikan pekerjaan 

mereka. Sehingga banyak pekerjaan yang 

tertunda dan menyebabkan kinerja pegawai 

menurun.  

Berdasarkan latar belakang yang telah 

dikemukakan, tujuan penulisan adalah sebagai 

berikut: 

1. Menganalisis bagaimana pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

di Sekretariat Direktorat Jenderal Industri 

Agro Kementerian Perindustrian; 

2. Menganalisis bagaimana pengaruh gaya 

kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja karyawan di Sekretariat Direktorat 

Jenderal Industri Agro Kementerian 

Perindustrian; 

3. Menganalisis bagaimana pengaruh disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan di 

Sekretariat Direktorat Jenderal Industri 

Agro Kementerian Perindustrian. 

 

Hipotesis Penelitian 

Penelitian yang dilakukan oleh Ardiyani 

& Nugrahaeni (2017) serta Citraningtyas dan 

Djastuti (2017) dimana menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Namun bertentangan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Hanafi dan 

Yohana (2017) serta Nurhuda, dkk (2019) yang 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Mengacu pada uraian tersebut maka 

hipotesis yang dikembangkan adalah sebagai 

berikut: HA1: Lingkungan Kerja 

Berpengaruh Positif Signifikan Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Penelitian yang dilakukan oleh 

Adiwantari, dkk (2018) serta Burhanudin & 

Kurniawan (2020) dimana menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Namun bertentangan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Martha, dkk 

(2020) yang menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional berpengaruh 

positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Sedangkan Nurhuda, dkk (2019) 

yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Mengacu pada 

uraian di atas maka hipotesis yang 

dikembangkan adalah sebagai berikut: HA2:  

Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Berpengaruh Positif Signifikan Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Penelitian yang dilakukan oleh Lestari & 

Soesatyo (2019) serta Nurhuda, dkk (2019), 

menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 
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penelitian yang dilakukan oleh Kumarawati, 

dkk (2017) serta Wiryawan, dkk (2020) 

menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Mengacu pada uraian di atas maka hipotesis 

yang dikembangkan adalah sebagai berikut: 

HA3: Disipilin Kerja Berpengaruh Positif 

Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan 

 

II. METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut 

Sugiyono (2018:25) penelitian kuantitatif  

melihat hubungan variabel terhadap objek 

yang diteliti bersifat sebab dan akibat (kausal), 

sehingga dalam penelitiannya terdapat variabel 

independen dan dependen. Dari variabel 

tersebut selanjutnya dicari seberapa besar 

pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen. Variabel bebas yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah 

Lingkungan Kerja (X1), Gaya Kepemimpinan 

Transformasional (X2) dan Disiplin Kerja 

(X3). Sedangkan variabel terikat yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja 

karyawan (Y). 

 

Desain Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut 

Sugiyono (2018:15) mengatakan bahwa 

metode kuantitatif dapat diartikan sebagai 

metode penelitian yang berlandaskan pada 

filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti 

pada populasi atau sampe tertentu, 

pengumpulan data menggunakan instrumen 

penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau 

statistik dengan tujuan untuk menggambarkan 

dan menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

Unit Analisis 

Unit analisis penelitian ini adalah seluruh 

karyawan di Sekretariat Direktorat Jenderal 

Industri Agro Kementerian Perindustrian.  

Populasi 

Menurut Sugiyono (2018:130) populasi adalah 

wilayah generalisasi yang terdiri atas objek 

atau subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Jadi populasi bukan hanya 

orang tetapi juga objek dan benda-benda alam 

lain. Populasi juga bukan sekedar jumlah yang 

ada pada objek atau subjek yang dipelajari, 

tetapi meliputi seluruh karakteristik atau sifat 

yang dimiliki oleh subjek atau objek itu. Maka 

populasi yang digunakan oleh penulis dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan di 

Sekretariat Direktorat Jenderal Industri Agro 

Kementerian Perindustrian yang berjumlah 57 

orang. 

Sampel 

Menurut Arikunto (2016:104), sampel adalah 

sebagian atau wakil populasi yang diteliti. 

Menurut Sugiyono (2018:133) teknik sampling 

merupakan teknik pengambilan sampel yang 

digunakan dalam penelitian yang akan 

dilakukan. Teknik pengambilan sampel yang 

digunakan adalah Nonprobability Sampling 

dimana menurut Siregar (2018:33) 

Nonprobability Sampling adalah teknik dengan 

setiap unsur yang terdapat dalam populasi 

tidak memiliki kesempatan atau peluang yang 

sama untuk dipilih sebagai sampel, dengan 

pemilihan unit sampling didasarkan pada 

pertimbangan atau penilaian subjektif dan 

tidak pada penggunaan teori probabilitas. Pada 

penelitian ini menggunakan teknik Sampling 

jenuh, dimana teknik penentuan sampel bila 

semua anggota populasi digunakan sebagai 

sampel dengan populasi yang tidak terlalu 

besar. Istilah lain dari sampel jenuh adalah 

sensus. (Sugiyono, 2017:85). Alasan peneliti 

menggunakan sampling  jenuh adalah karena 



 
 
   
 
  
 
 
 

123 

DIES NATALIS KE-52 PERBANAS INSTITUTE 

SEMINAR NASIONAL PERBANAS INSTITUTE 

“Towards Economic Recovery by Accelerating Human Capital and Digital 

Tranformation” 

Perbanas Institute – Jl. Perbanas, RT.16/RW.7, Kuningan, Karet Kuningan, Kecamatan 

Setiabudi, Kota Jakarta Selatan, Daerah Khusus Ibukota Jakarta 

 
populasi di Sekretariat Direktorat Jenderal 

Industri Agro Kementerian Perindustrian 

relatif kecil dan peneliti membuat generalisasi 

dengan kesalahan yang sangat kecil.  Dalam 

penelitian ini sampel yang akan diambil adalah 

semua karyawan di Sekretariat Direktorat 

Jenderal Industri Agro Kementerian 

Perindustrian yang berjumlah 57 orang. 

Jenis Data 

Sumber data penelitian ini menggunakan data 

primer, dimana menurut Siregar (2018:16) data 

primer adalah data yang dikumpulkan sendiri 

oleh peneliti langsung dari sumber pertama 

atau tempat objek penelitian dilakukan. Dalam 

penelitian ini, pengumpulan data primer 

menggunakan kuesioner yang berisikan daftar 

pernyataan mengenai variabel yang akan 

diteliti dan didapat dari pengisian kuisioner 

yang  dibagikan kepada 57 responden. 

Instrumen Penelitian 

Menurut Sugiyono (2018:166) yang 

dimaksud dengan instrumen penelitian adalah 

suatu alat yang digunakan mengukur fenomena 

alam maupun sosial yang diamati. Menurut 

Siregar (2018:46) instrumen penelitian adalah 

suatu alat yang dapat digunakan untuk 

memperoleh, mengolah dan 

menginterpretasikan informasi yang diperoleh 

dari para responden yang dilakukan dengan 

menggunakan pola ukur yang sama. Metode 

pengumpulan data yang digunakan dalam 

penelitian ini menggunakan alat bantu 

kuesioner (angket). Skala pengukuran 

instrumen penelitian yang digunakan 

menggunakan Skala ordinal berupa Skala 

Likert, dimana menurut Siregar (2018:25) 

skala Likert adalah skala yang dapat digunakan 

untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang tentang suatu objek atau fenomena 

tertentu. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui sejauh mana pengaruh lingkungan 

kerja, gaya kepemimpinan transformasional 

dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

Sekretariat Direktorat Jenderal Industri Agro 

Kementerian Perindustrian. Kuesioner terdiri 

atas 45 butir pernyataan yang mewakili 4 

variabel yang diteliti. Dalam kuesioner 

variabel kinerja karyawan terdiri atas 15 butir 

pernyataan, variabel lingkungan kerja  10 butir 

pernyataan, variabel gaya kepemimpinan 

transformasional terdiri dari 12 butir 

pernyataan dan variabel disiplin kerja  terdiri 

atas 8 butir pernyataan. Semua butir 

pernyataan tersebut dinyatakan valid karena 

semua pernyataan memiliki nilai r (Pearson 

Correlation) > 0,361 sehingga semua 

pernyataan seluruh variabel tidak ada yang 

perlu dikeluarkan karena statusnya valid. 

 

Hasil uji reliabilitas  menunjukkan bahwa 

semua variabel mempunyai koefisien Alpha di 

atas nilai kritis yaitu 0,60 sehingga dapat 

dikatakan semua konsep pengukur masing-

masing variabel dari kuisioner adalah reliabel 

yang berarti memenuhi persyaratan minimal 

reliabilitas yaitu koefisien Cronbach Alpha > 

0,60. 

 

Pada setiap kuesioner diberikan daftar 

pernyataan dengan menggunakan skala likert 

dengan diberikan bobot dengan pernyataan 

Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Cukup Setuju 

(CS), Tidak Setuju (TS) dan Sangat Tidak 

Setuju (STS). 

 

Metode Analisis Data 

Metode analisis data yang digunakan dalam 

penelitian adalah menggunakan analisis 

kuantitatif dan analisis deskriptif  untuk 

mengetahui bagaimana pengaruh lingkungan 

kerja, gaya kepemimpinan, dan disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan. Pada penelitian ini 

analisi data dengan menggunakan analisis data 

interval dengan bantuan program program 

Statistical Package for Social Science (SPSS) 

Versi 22. Hasil pengumpulan data yang 
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dilakukan selanjutnya diolah pada program 

tersebut sehingga informasi yang yang tersedia 

dapat lebih mudah diinterpretasikan untuk 

dianalisis lebih lanjut. 

 

Uji Asumsi Klasik 

Pengujian regresi liner dapat dilakukan dalam 

penelitian jika lolos dari uji asumsi klasik. Uji 

asumsi klasik penelitian ini terdiri atas: 

1. Uji Normalitas, bertujuan untuk menguji 

apakah dalam model regresi, variabel 

pengganggu atau residual mempunyai 

distribusi normal atau tidak dimana model 

regresi yang baik adalah yang memiliki 

distribusi normal atau mendekati normal. 

Menurut Ghozali (2016:23) salah satu cara 

untuk melihat distribusi normal adalah 

dengan melihat probability plot yang 

membandingkan distribusi kumulatif dari 

distribusi normal. Uji normalitas dapat di 

deteksi dengan melihat penyebaran data 

(titik) pada sumbu diagonal dari grafik 

normal P-P Plot. Uji normalitas data juga 

dapat dilakukan dengan menggunakan One 

Sample Kolmogorov Smirnov yaitu dengan 

ketentuan apabila nilai signifikan diatas 

0,05 maka data terdistribusi normal. 

Sedangkan jika hasil One Sample 

Kolmogorov Smirnov menunjukkan nilai 

signifikan dibawah 0,05 maka data tidak 

terdistribusi normal. 

2. Uji Heteroskedastisitas.  Ghozali (2016:22) 

menyatakan bahwa uji heteroskedastisitas 

bertujuan untuk menguji dalam model 

regresi apakah terjadi perbedaan antara 

varian dari residual yang satu pengamatan 

ke pengamatan lain. Jika varian dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan 

lain tetap, maka disebut homoskesdastisitas 

atau tidak terjadi heteroskesdastisitas. 

3. Uji Multikolinearitas. Menurut Ghozali 

(2016: 105) uji multikolinearitas bertujuan 

untuk menguji apakah suatu model regresi 

terdapat korelasi antar variabel bebas 

(independen). Model regresi yang baik 

diwajibkan tidak boleh terjadi korelasi antar 

variabel independen. Dari besaran VIF 

(Variance Inflation Factor) dan tolerance 

pengujian   multikolonieritas dilihat. Untuk 

melihat variabel independent yang terpilih 

yang tidak dijelaskan oleh variabel 

independent lainnya digunakan Tolerance. 

Maka nilai tolerance yang rendah = nilai 

VIF tinggi (karena VIF = 1/tolerance). Nilai 

cut off yang umum dipakai untuk 

menunjukkan adanya multikolonieritas 

adalah nilai tolerance > 0,01 atau sama 

dengan nilai VIF < 10. 

Analisis Regresi Liner Berganda 

Regresi Linier Berganda adalah untuk 

mengetahui pengaruh satu atau lebih variabel 

bebas (independent) terhadap satu variabel tak 

bebas (dependent) (Siregar, 2017). Apabila 

nilai variabel independen mengalami kenaikan 

atau penurunan dan untuk mengetahui arah 

hubungan antara variabel apakah ada masing-

masing hubungan positif atau negatif. 

Uji t (Parsial) 

Uji t digunakan untuk menguji tingkat 

signifikan dari pengaruh variabel independen 

secara parsial terhadap variabel dependen. Uji t 

dilaksanakan dengan membandingkan nilai 

thitung dengan nilai t tabel. Nilai thitung dapat 

dilihat dari hasil pengolahan data coefficients. 

Pengujian secara parsial ini digunakan untuk 

mengetahui pengaruh secara parsial antara 

variabel bebas dan terikat dengan melihat nilai 

t pada taraf signifikansi 5%. 

 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien Determinasi (R2) bertujuan menguji 

kemampuan model dalam menjelaskan variasi 

untuk variabel dependen. Penilaian koefisien 

determinasi ialah nol dan satu. Nilai R2 yang 

kecil berarti kemampuan variabel-variabel 
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independen dalam menjelaskan variasi variabel 

dependen amat terbatas. Variabel-variabel 

independen yang telah memberikan hampir 

seluruh informasi yang dibutuhkan dalam 

memprediksi variasi variabel dependen 

nilainya mendekati satu (Ghozali, 2016:12). 

 

 

III. HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 

 

 

Berdasarkan analisis hasil jawaban 

responden atas variabel kinerja, indikator 

paling tinggi adalah indikator jumlah/output 

yang dihasilkan oleh karyawan dimana 

karyawan mampu dengan baik menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan output yang sudah 

direncanakan dengan nilai 4.18. Hasil indikator 

paling rendah adalah indikator kemampuan 

mengerjakan pekerjaan tanpa bimbingan 

atasan, karyawan kurang mampu mengerjakan 

pekerjaan tanpa bimbingan langsung 

atasan/low supervision dengan nilai 3.21, 

sehingga hal ini diharapkan menjadi perhatian 

serius bagi organisasi. Rata-rata variabel 

kinerja karyawan sebesar 3.82 dimana dalam 

kategori interval yaitu 3.4 < x ≤ 4.2 masuk 

dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukan 

bahwa kinerja karyawan sudah berjalan baik. 

Berdasarkan analisis hasil untuk variabel 

lingkungan kerja,  indikator paling tinggi 

adalah indikator kualitas atasan saat karyawan 

merasa atasan mereka dapat mencarikan solusi 

dari setiap permasalahan dengan kualitas yang 

mumpuni dengan nilai 3.84. Hasil indikator 

paling rendah adalah indikator tata ruang, 

karyawan merasa tata ruang kerja saat ini 

sudah cukup nyaman, dengan space terbilang 

cukup dengan nilai 3.49, sehingga hal ini 

diharapkan perhatian serius bagi organisasi.   

Rata-rata variabel lingkungan kerja sebesar 

3.72 , di dalam kategori interval yaitu 3.4 < x ≤ 

4.2 masuk dalam kategori tinggi. Hal ini 

menunjukan bahwa lingkungan kerja sudah 

baik. 

Berdasarkan analisis hasil variabel gaya 

kepemimpinan, indikator paling tinggi adalah 

indikator pimpinan mampu menumbuhkan rasa 

hormat, karyawan merasa pimpinan mampu 

menumbuhkan rasa hormat saya kepadanya 

dengan nilai 3.93. Sedangkan hasil indikator 

paling rendah adalah indikator pimpinan 

menunjukkan cara-cara baru untuk 

menghadapi masalah dengan nilai 3.72, dan 

juga pada indikator pimpinan memberikan 

perhatian pribadi kepada karyawannya 

sehingga hal ini perlu untuk ditingkatkan dan 

menjadi perhatian serius bagi organisasi.  Rata-

rata variabel gaya kepemimpinan 

transformasional sebesar 3.83 yang termasuk 

pada kategori interval yaitu 3.4 < x ≤ 4.2 yang 

termasuk kategori tinggi. Hal ini menunjukan 

bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

sudah diciptakan baik. 

Berdasarkan analisis hasil untuk disiplin 

kerja, indikator dengan penilaian paling tinggi 

adalah indikator menjaga hubungan baik 

dengan atasan dengan nilai 4,07. Hasil 

indikator paling rendah adalah indikator tidak 

pernah menunda pekerjaan dan indikator 

bertanggung jawab pada tugas dengan nilai 

3.74,  Hal ini memperlihatkan bahwa 

penundaan dan tanggung jawab atas pekerjaan 

masih perlu perhatian. Rata-rata variabel 

lingkungan kerja sebesar 3.88 yang dalam 

kategori interval yaitu 3.4 < x ≤ 4.2 masuk 

dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukan 

bahwa lingkungan kerja sudah baik. 

 

Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 
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Tampilan grafik normal probability plot 

pada Gambar 1 menunjukkan bahwa titik-titik 

(data) menyebar di sekitar garis diagonal dan 

mengikuti atau mendekati arah garis diagonal. 

Hal ini berarti bahwa model-model regresi 

dalam   penelitian ini memenuhi asumsi 

normalitas.  

Selanjutnya untuk analisis uji statistik, 

berikut disajikan hasil output program SPSS 

uji normalitas data dengan menggunakan uji 

Kolmogorov-Smirnov, ditampilkan hasil 

sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan hasil uji one-sample 

Kolmogorov-Smirnov Test pada Tabel 12 

diperoleh nilai Asymp.Sig (2-tailed) sebesar 

0,200, atau lebih besar dari nilai 0,05, dapat 

disimpulkan bahwa residual data berdistribusi 

normal. 

2. Uji Heteroskedastisitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dari Gambar 2 terlihat titik-titik 

menyebar secara acak, tidak membentuk 

sebuah pola tertentu yang jelas, serta sebaran 

baik di atas maupun di bawah angka 0 pada 

sumbu Y. Hal ini berarti tidak terjadi 

heteroskedastisitas pada model regresi. 

Sehingga model regresi layak dipakai untuk 

memprediksi kinerja karyawan berdasarkan 

masukan variabel independennya lingkungan 

kerja, gaya kepemimpinan transformasional 

dan disiplin kerja. 

 

3. Uji Multikolinieritas 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel  menunjukkan bahwa tidak terjadi 

multikolinearitas antara variabel lingkungan 

kerja (X1), gaya kepemimpinan 

transformasional (X2) dan disiplin kerja (X3). 

Hal ini disebabkan nilai VIF variabel 

lingkungan kerja 2,763 < 10 dengan nilai 

tolerance 0,362 > 0,1. Nilai VIF variabel gaya 

Tabel  Hasil Uj One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Gambar 2 Hasil uji Heteroskedastisitas Scatterplot 

Tabel   Hasil uji Multikolinieritas 
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kepemimpinan transformasional 4,055 < 10 

dengan nilai tolerance 0,247 > 0,1. Nilai VIF 

variabel disiplin kerja 2,636 < 10 dengan nilai 

tolerance 0,379 > 0,1. Sehingga dapat 

dinyatakan tidak terjadi multikolinearitas antar 

variabel bebas. 

 

Analisis Regresi Liner Berganda 

 

 

 

 

 

 

 

Dari hasil uji regresi berganda pada 

Tabel dapat dibuat persamaan regresi linier 

berganda sebagai berikut: Y= -1,439 + 

0,596X1 + 0,379X2 + 0,621X3 

Dari persamaan regresi berganda yang 

terbentuk dapat dijelaskan interpretasinya 

sebagai berikut: 

1. β0 = -1,439. Konstanta bernilai -1,439 

berarti bahwa apabila lingkungan kerja 

(X1), gaya kepemimpinan 

transformasional (X2), dan disiplin kerja 

(X3) bernilai nol maka kinerja karyawan 

di Sekretariat Direktorat Jenderal Industri 

Agro Kementerian Perindustrian akan 

bernilai -1,439.  

2. β1 = 0,596. Nilai koefisien regresi 

lingkungan kerja sebesar 0,596 artinya 

apabila lingkungan kerja ditingkatkan 1 

satuan, kinerja karyawan mengalami 

kenaikan sebesar 0,596 satuan. Koefisien 

regresi bernilai positif artinya terjadi 

hubungan searah antara lingkungan kerja 

dengan kinerja karyawan. Dengan kata 

lain apabila lingkungan kerja di 

Sekretariat Direktorat Jenderal Industri 

Agro Kementerian Perindustrian baik, 

maka akan semakin meningkat kinerja 

karyawannya.   

3. β2 = 0,379. Nilai koefisien regresi gaya 

kepemimpinan transformasional sebesar 

0,379 artinya apabila gaya kepemimpinan 

transformasional ditingkatkan 1 satuan, 

maka kinerja karyawan mengalami 

kenaikan sebesar 0,379 satuan. Koefisien 

regresi bernilai positif artinya terjadi 

hubungan searah antara gaya 

kepemimpinan transformasional dengan 

kinerja karyawan. Dengan kata lain 

apabila gaya kepemimpinan 

transformasional dipraktikkan di 

Sekretariat Direktorat Jenderal Industri 

Agro Kementerian Perindustrian baik,  

akan semakin meningkatkan kinerja 

karyawannya.   

4. β3 = 0,621. Nilai koefisien regresi disiplin 

kerja sebesar 0,621 artinya apabila 

disiplin kerja ditingkatkan 1 satuan,  

kinerja karyawan mengalami kenaikan 

sebesar 0,621 satuan. Koefisien regresi 

bernilai positif artinya terjadi hubungan 

searah antara disiplin kerja dengan kinerja 

karyawan. Dengan kata lain apabila 

disiplin kerja di Sekretariat Direktorat 

Jenderal Industri Agro Kementerian 

Perindustrian baik, maka akan semakin 

meningkat kinerja karyawannya.   

Berdasarkan interpretasi tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja (X3) 

mempunyai hubungan yang paling besar 

diantara variabel lainnya, serta dari persamaan 

regresi tersebut menunjukkan bahwa semua 

koefisien regresi mempunyai tanda positif 

yang berarti apabila nilai-nilai dari variabel 

independen yaitu lingkungan kerja, gaya 

kepemimpinan transformasional serta disiplin 

kerja ditingkatkan, akan mendorong 

peningkatan  kinerja karyawan. 

 

Uji t (Parsial) 

 

 

Tabel   Hasil uji Regresi Linier Berganda 

Tabel   Hasil uji Signifikan Parsial 
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Berdasarkan pada  pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini diperoleh hasil sebagai berikut:  

1. Uji koefisien b1 (lingkungan kerja) thitung 

(5,791) > ttabel (2,006) dengan nilai sig 

(0,000) < alpha 5% (0,05) sehingga dapat 

dinyatakan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif signifikan 

terhadap karyawan. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian Ardiyani 

(2019), Citraningtyas (2017), dan Sari, 

dkk. (2017). Akan tetapi, penelitian ini 

tidak sejalan dengan penelitian Nurhuda 

(2019) dan Hanafi (2017) 

2. Uji koefisien b2 (gaya kepemimpinan 

transformasional) thitung (3,860) > ttabel 

(2,006) dengan nilai sig (0,000) < alpha 

5% (0,05) sehingga dapat dinyatakan 

bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif 

signifikan terhadap karyawan. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan Adiwantari 

(2019), Burhanudin (2019), dan Sari, dkk. 

(2017). Akan tetapi, hasil  penelitian ini 

tidak sejalan dengan Martha (2020) dan 

Nurhuda (2019). 

3. Uji koefisien b3 (disiplin kerja) thitung 

(3,899) > ttabel (2,006) dengan nilai sig 

(0,000) < alpha 5% (0,05) sehingga dapat 

dinyatakan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh positif signifikan 

terhadap karyawan. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian Nurhuda (2019), 

Lestari (2010), dan Sari, dkk. (2017). 

Akan tetapi, hasil penelitian ini tidak 

sejalan dengan Kumarawati (2017) dan 

Wiryawan (2017). 

 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dari hasil pengujian, dapat diketahui 

bahwa didapatkan Adjusted R square atau 

koefisen determinan sebesar 0,893 atau 89,3%, 

bahwa kinerja karyawan dipengaruhi variabel 

lingkungan kerja (X1), gaya kepemimpinan 

transformasional (X2), dan disiplin kerja (X3). 

Faktor lainnya, yaitu 10,7% merupakan 

variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian 

ini. 

 

 

IV. KESIMPULAN DAN SARAN 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan analisis  sebelumnya,  

dapat disimpulkan beberapa hal sebagai 

berikut ini: 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

Sekretariat Direktorat Jenderal Industri 

Agro Kementerian Perindustrian. 

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan 

gaya kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja karyawan Sekretariat 

Direktorat Jenderal Industri Agro 

Kementerian Perindustrian. 

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

Sekretariat Direktorat Jenderal Industri 

Agro Kementerian Perindustrian. 

 

Saran 

Berdasarkan pembahasan dan 

kesimpulan dalam penelitian ini, beberapa 

rekomendasi yang dapat diberikan adalah: 

1. Untuk kinerja karyawan, faktor 

kemandirian dengan indikator/aspek 

kemampuan mengerjakan pekerjaan tanpa 

Tabel  Hasil Pengujian Koefisien Determinasi (R2) 
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bimbingan atasan diharapkan dapat 

ditingkatkan. Walaupun pada hasil 

penelitian masih memperlihatkan nilai yang 

baik, indicator ini memiliki nilai paling 

rendah di antara faktor-faktor lain.  

2. Untuk lingkungan kerja, faktor fisik 

(physical factors) dengan 

indikator/aspek tata ruang diharapkan 

menjadi perhatian manajemen. 

Sesuai hasil penelitian, indicator ini 

memiliki nilai rata-rata paling rendah 
dibandingkan dengan  faktor-faktor lain. 

3. Untuk gaya kepemimpinan 

transformasional, faktor individual 

consideration (perhatian individu) dengan 

indikator/aspek Pimpinan memberikan 

perhatian pribadi kepada karyawannya, 

serta pada faktor intellectual stimulation 

(stimulasi intelektual) dengan 

indikator/aspek Pimpinan menunjukkan 

cara-cara baru untuk menghadapi masalah 

diharapkan menjadi perhatian manajemen. 

Hasil penelitian memperlihatkan  nilai  

paling rendah di antara faktor-faktor lain. 

4. Untuk disiplin kerja, faktor kesadaran 

bekerja dengan indikator/aspek tidak 

menunda pekerjaan serta pada faktor 

tanggung jawab dengan indikator/aspek 

bertanggung jawab atas tugas yang 

diberikan diharapkan menjadi perhatian 

manajemen. Sesuai hasil penelitian, 

indikator ini memiliki nilai rata-rata paling 

rendah di antara faktor-faktor lain.  
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