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ABSTRAK  

Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya sangat bergantung pada kinerja sumber daya manusia yang 

dimiliki. PT. Lestari Alam Segar Deli Serdang sebagai perusahaan yang bergerak di bidang produksi makanan perlu 

mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Lestari Alam Segar Deli 

Serdang. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Lestari Alam Segar Deli Serdang dengan teknik 

pengambilan sampel menggunakan stratified random sampling. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dokumentasi. 

Metode analisis data yang digunakan adalah analisis deskriptif dan regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, baik 

secara parsial maupun simultan. Kepemimpinan yang efektif mampu mendorong peningkatan kinerja karyawan, 

motivasi kerja berperan dalam meningkatkan semangat dan tanggung jawab karyawan, serta lingkungan kerja yang 

kondusif memberikan kontribusi penting dalam mendukung pelaksanaan tugas karyawan. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa peningkatan kualitas kepemimpinan, motivasi kerja, dan lingkungan kerja dapat meningkatkan 

kinerja karyawan PT. Lestari Alam Segar Deli Serdang 
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PE NDAHUL UAN   

Kinerja karyawan mempunyai pengaruh yang cukup besar terhadap produktivitas perusahaan dan 

pencapaian tujuan perusahaan. Kinerja karyawan dalam perusahaan, merupakan hal yang paling 

penting untuk mencapai sasaran atau tujuan perusahaan, secara umum tujuan perusahaan untuk 

mendapatkan laba yang semaksimal mungkin dengan menggunakan input yang semaksimal mungkin. 

Dengan adanya tingkat kinerja karyawan yang baik, semua itu dapat terwujud. Bagi perusahaan, 

menurunnya kinerja karyawan berakibat pada menurunnya produktivitas perusahaan. Dan apabila 

hal itu terjadi, maka produktivitas perusahaan untuk pencapaian tujuan perusahaan tidak akan 

tercapai. Istilah kinerja berasal dari kata performance (tampilan) yang berarti prestasi kerja, yaitu 

suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas tugas yang dibebankan kepadanya 

yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan (Malayu, 2021: 94). Kinerja karyawan 

adalah hasil dari proses tertentu secara berencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta 

organisasi bersangkutan (Mangkuprawira dan Hubeis, 2017: 153). Menurut Mathis dan Jackson 
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(2021: 78), kinerja karyawan adalah seberapa banyak pengaruh dan kontribusi karyawan kepada 

organisasi. Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan kinerja karyawan adalah kontribusi 

karyawan atau hasil proses pekerjaan karyawan kepada organisasi. 

Bagi perusahaan, penilaian kinerja karyawan merupakan salah satu tugas manajer yang terpenting 

dalam perusahaan. Diakui bahwa banyak kesulitan penilaian kinerja yang dialami dalam menangani 

secara memadai, karena tidak mudah untuk menilai kinerja seseorang karyawan yang akurat. Sifat 

maupun cara penilaian kinerja tergantung pada bagaimana sumber daya manusia dipandang dan 

diperlukan di dalam perusahaan tersebut. Jika perusahaan hanya berpegang pada asumsi bahwa orang 

tidak akan bekerja kecuali jika mereka diawasi dan dikendalikan dengan ketat, dirinya cenderung 

menerapkan cara penilaian yang bersifat rahasia dan biasanya penilaian bersifat tidak obyektif. Oleh 

karena itu, laporan tentang kinerja karyawan merupakan laporan yang bersifat rahasia pula. 

Sebaliknya, jika perusahaan mempunyai pandangan setiap individu akan bekerja sesuai dengan 

potensi dan kekuatan-kekuatannya dan bahwa kemampuan kemampuan manusia dapat ditambah 

atau dikembangkan, perusahaan akan mengusahakan sesuatu sistem penilaian yang berusaha 

mengenali, memperjelas, mengembangkan, dan memanfaatkan potensi dan kemampuan para 

karyawan (Rivai, 2024: 308). Whitmore dalam Vivid dan Rorlen (2020:53) menyebutkan bahwa 

kinerja memiliki asal kerja artinya aktivitas yang dilakukan oleh seseorang atau organisasi dalam 

menjalankan tugas yang menjadi pekerjaannya. Kinerja artinya suatu perbuatan, suatu prestasi atau 

penampilan umum dari keterampilan. Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan 

tanggungjawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara 

legal, tidak melanggar hukum dan sesuai denga moral maupun etika (Sedarmayanti, 2023:260). 

Menurut Sedarmayanti (2017:260) beberapa kata kunci definisi kinerja yakni: (1) hasil kerja, (2) 

pekerja, proses atau organisasi, (3) terbukti secara konkrit. (4) dapat diukur., dan (5) dibandingkan 

dengan standar yang telah ditentukan. Sedangkan menurut Mathis dan John (2018:378) kinerja 

(performance) pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan. Kinerja 

karyawan yang umum untuk kebanyakan pekerjaan meliputi elemen yakni: (1) kuantitas dari hasil, (2) 

kualitas dari hasil, (3) ketepatan waktu dari hasil, (4) kehadiran, dan (5) kemampuan bekerja 

sama.Kinerja karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja seorang karyawan selama periode tertentu 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misal: standar, target/sasaran/kriteria yang ditentukan 

dan disepakati bersama. Dalam hal penilaian tetap, mempertimbangkan berbagai situasi dan kondisi 

yang mempengaruhi kinerja. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah efektivitas dan 

efisiensi. Menurut Prawirosentono (2018:67) bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita 

boleh mengatakan bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak dicari 

kegiatan mempunyai nilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga mengakibatkan 

ketidakpuasan walaupun efektif dinamakan tidak efisien. Sebaliknya, bila akibat yang dicari-cari tidak 

penting atau remeh maka kegiatan tersebut efisien. Handoko (2019:193) menyatakan bahwa ada 

banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, 

kondisi fisik pekerjaan, sistem kompensasi, desain pekerjaan, komitmen terhadap organisasi dan 

aspek-aspek ekonomis, teknis serta keperilakuan lainnya. Hasil pengamatan dan data yang diperoleh 

dari perusahaan menunjukkan bahwa selama ini kinerja karyawan pada PT. Lestari Alam Segar belum 

menunjukkan kinerja yang maksimal. Hal ini ditandai dengan tingkat kemangkiran dan keterlambatan 

yang melebihi standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan. PT. Lestari Alam Segar memberikan 

1hari libur setiap 1bulan kepada karyawan dan dispensasi keterlambatan 5 menit dari jam kerja yang 

telah ditentukan oleh perusahaan dengan ketentuan karyawan hanya diperbolehkan terlambat 1 kali 
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setiap bulannya. Sedangkan karyawan yang terlambat 2 kali, karyawan tersebut dianggap 1 hari tidak 

masuk kerja. Jika karyawan tersebut masih terlambat setelah terlambat 1 kali, maka untuk selanjutnya 

1 kali keterlambatan berikutnya dihitung 1 hari tidak masuk kerja dan berlaku selama 1 bulan kerja. 

Sedangkan pemotongan gaji untuk kemangkiran dan keterlambatan yakni: sakit 3% dari gaji pokok, 

mangkir 4% dari gaji pokok, dan terlambat lebih dari 1 kali 5% dari gaji pokok. Perusahaan 

mengeluhkan tentang tingkat kemangkiran dan keterlambatan karyawan yang berakibat pada sering 

terjadinya ketidaktepatan antara waktu selesai produksi dengan waktu pesanan yang telah disepakati 

perusahaan dengan mitra kerjanya. Menurut Handoko (2018) menyatakan bahwa kinerja karyawan 

akan tercapai apabila faktor-faktor yang dapat meningkatkan kinerja dapat dipenuhi oleh perusahaan. 

Namun gejala-gejala diatas menunjukkan secara faktual hal tersebut belum bisa dipenuhi oleh 

perusahaan. Beberapa kemungkinan belum maksimalnya kinerja karyawan disebabkan oleh: faktor 

kepemimpinan, faktor motivasi, dan faktor lingkunga kerja. Sedangkan hal lain yang berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan terlepas dari pengamatan atau belum teridentifikasi secara jelas dan 

diasumsikan sebagai faktor- faktor yang berpengaruh secara konstan terhadap kineja karyawan. 

Sejauh ini belum ada penelitian mengenai kinerja karyawan pada PT. Lestari Alam Segar, dan 

berdasarkan kesenjangan antara teori dan kenyataan yang diuraikan diatas, peneli termotivasi untuk 

melakukan penelitian terhadap beberapa faktor yang mungkin menjadi penentu kinerja karyawan dan 

faktor manakah yang paling menentukan kinerja karyawan pada PT. Lestari Alam Segar. Dengan 

dilakukannya penelitian ini diharapkan akan menghasilkan konsep yang lebih jelas dan mendalam 

mengenai pengaruh faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik terhadap kinerja karyawan yang mungkin 

selama ini belum dapat dipenuhi oleh pihak perusahaan. Dan diharapkan juga hasil penelitian ini 

dapat memberikan manfaat bagi perusahaan berupa alternatif pemecahan masalah dalam hal kinerja 

karyawan yang dapat dijadikan masukan dalam pengambilan keputusan dan kebijaksanaan 

Perusahaan. 

 

ME TODE  PE NE L ITIAN    

      Lokasi penelitian adalah tempat atau objek untuk diadakan suatu penelitian. Lokasi yang diambil 

peneliti untuk penelitian ini adalah PT. Lestari Alam Segar Deli. Populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas subyek ya ng mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari yang kemudian dapat ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2025:55). Populasi 

adalah keseluruhan subyek penelitian (Suharsimi, 2018:135). Dalam penelitian ini populasinya adalah 

seluruh karyawan PT. Lestari Alam Segar Deli Serdang yang berjumlah 1690 orang. Sampel adalah 

sebagian wakil populasi yang diteliti (Suharsimi, 2018:131). Sampel merupakan bagian kecil dari 

populasi untuk memberikan hasil yang akurat, jumlah sampel yang diambil menggunakan rumus 

Slovin  dengan 95 orang. Teknik analisis data pada penelitian ini yaitu Uji Validitas dan Reliabilitas, 

Uji Asumsi Klasik (Uji Normalitas, Uji Multikolinearitas, Uji Heteroskedastisitas), Uji Regresi Linier 

Berganda, Uji Hipotesis (Uji t, Uji F, Uji Determinasi).  

 

HASIL  DAN  PE MBAHASAN  

Analiss regresi linear berganda digunakan untuk menjawab pertanyaan yang telah dituangkan 

pada identifikasi masalah sebelumnya dan sekaligus menjawab hipotesis yang telah dibentuk, 

maka dari perhitungan regresi linear berganda diperoleh hasil sebagai berikut:   
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Tabel 1. Regresi Linier Berganda 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 12.275 1.355  9.059 .000 

Kepemimpinan .442 .146 .535 3.032 .004 

Motivasi 

 
-.254 .145 -.253 -.1.649 .105 

Link_kerja .344 .090 .449 3.828 .000 

a. Dependent Variable: kinerja 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2025) 

Berdasarkan tabel 1tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai berikut : Y = 12,275+ 0,442X
1 
 

- 0,254X
2 
+ 0.344X

3
 

Berdasarkan persamaan regresi linier berganda ini, maka dapat dijelaskan maksud dari persamaan di 

atas. Nilai konstanta
 
sebesar 12,275 menyatakan bahwa jika kepemimpinan, motivasi dan lingkungan 

kerja diabaikan maka nilai Kinerja Pegawai sebesar 12,275 (asumsi faktor lain konstan). Koefisien X
1 

sebesar 0,442 menyatakan bahwa apabila kepemimpinan di naikan 1 satuan maka kinerja akan 

meningkat sebesar 0,442. Nilai koefisien X
2 

sebesar -0,254 yang berarti bahawa bila motivasi 

dinaikan 1 satuan maka kinerja akan menurun sebesar 0,254. Nilai kefisien X
3 
sebesar 0,344 berarti 

bahwa apabila lingkungan kerja di naikan 1 satuan maka kinerja akan meningkat 0,344. 

 

Uji t digunakan untuk menguji hipotesis apabila peneliti menganalisis regresi parsial (sebuah 

variabel bebas dengan sebuah variabel terikat). Maka pengujian ini dapat dilihat dari nilai 

probabilitasnya. 

Table 2. Uji Parsial  

Coefficients
a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 12.275 1.355  9.059 .000 

Kepemimpinan .442 .146 .535 3.032 .004 

Motivasi 

 
-.254 .145 -.253 -.1.649 .105 

Link_kerja .344 .090 .449 3.828 .000 

a. Dependent Variable: kinerja 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2025) 

Berdasarkan Tabel bahwa Kepemimpinan (X
1
) dan Lingkungan Kerja (X

3
) secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja (Y) dimana nilai signifikansi masing-masing variabel yaitu: 

0.004  untuk Kepemimpinan (X
1
) dengan besaran pengaruh 0.442 dan 0.000 untuk Lingkungan 

Kerja (X
3
) dengan besaran pengaruh 0.344, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis yang diajukan: 

Kepemimpinan (X
1
) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja (Y), diterima (H1 diterima dan tolak 

H0) begitu juga dengan Lingkungan Kerja (X
3
) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja (Y), 

diterima (H3 diterima dan tolak H0), berbeda dengan Motivasi Kerja (X
2
) memiliki besaran 

pengaruh sebeasr -0.254 dan tidak signfikan pada 0.105>0.05, maka dapat disimpulkan bahwa 

Motivasi Kerja (X
2
) tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja (Y) atau H0 diterima dan H2 

ditolak. 
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Uji F digunakan untuk menguji apakah variabel bebas memiliki pengaruh secara bersamaan terhadap 

variabel terikat. Untuk menganalisis apakah hipotesis diterima atau ditolak, maka dapat dilihat nilai F 

yakni pada nilai probabilitasnya”. 

 Table 3. Uji Simultan 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 233.996 3 77.999 21.710 .000
b
 

Residual 204.791 57 3.593 
  

Total 438.787 60 
   

a. Dependent Variable: Prestasi_kerja 

b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Motivasi, Link_kerja 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2025) 

Berdasarkan Tabel bahwa Kepemimpinan (X
1
), Motivasi Kerja (X

2
) dan Lingkungan Kerja 

(X
3
) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja (Y) dimana nilai Signifikansi diperoleh sebesar 0.000 

(<0.005) maka Hipotesis yang diajukan dapat diterima (H4 diterima dan H0 ditolak). 

 

KE SIMPUL AN  

Berdasarkan pada pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan dari penelitian 

ini sebagai berikut : Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di 

PT. Lestari Alam Segar Deli Serdang. Motivasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan di PT. Lestari Alam Segar Deli Serdang. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Lestari Alam Segar Deli Serdang. Kepemimpinan, 

motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di 

PT. Lestari Alam Segar Deli Serdang. 
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