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Abstract: This study aims to determine and analyze the influence of leadership style, work motivation 

and work environment in improving the performance of Indiis Café employees in Pematangsiantar City. 

The research data was obtained by distributing questionnaires about leadership style, work motivation, 

work environment, and employee performance to 30 respondents. The data was processed using SPSS 

V25, namely multiple linear, t test model, f test and coefficient of determination (r2). The results of this 

study indicate that a multiple linear equation is obtained, namely Y = 0.284+0.427+0.334+0.101. 

Based on this equation, leadership style, work motivation, and work environment have an effect on 

employee performance, partially each leadership style variable, work motivation, and work environment 

has a significant and significant effect on the performance of Indiis Café Pematangsiantar City 

employees. Simultaneously leadership style, work motivation and work environment have a positive and 

significant effect on the performance of Indiis Café employees in Pematangsiantar City. The value of 

adjust square is 0.834 or 83.4%, which means that 83.4% of employee performance can be explained 

by the variables of leadership style, work motivation and work environment, while the remaining 16.4% 

can be explained by other variables not examined in this study. 
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, 

motiasi kerja dan lingkungan kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan Indiis Café Kota 

Pematangsiantar. Data penelitian diperoleh dengan membagikan kuisioner tentang gaya kepemimpinan, 

motivasi kerja, lingkungan kerja, dan kinerja karyawan kepada 30 responden. Data diolah dengan 

menggunakan SPSS V25, yaitu linear berganda, model uji t, uji f dan koefisien determinasi (r2). Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa diperoleh persamaan linear berganda yaitu Y = 

0.284+0.427+0.334+0.101. berdasarkan persamaan ini gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan,  secara parsial masing - masing variabel gaya 

kepemimpinan, motivasi kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan Indiis Café Kota Pematangsiantar. Secara simultan gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karayan Indiis Café Kota 

Pematangsiantar. Nilai adjust square sebesar 0.834 atau 83.4% yang berarti 83.4% kinerja karyawan 

dapat dijelaskan oleh variabel gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan lingkungan kerja sedangkan 

sisanya 16.4% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

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

 

PENDAHULUAN  

Sumber daya manusia merupakan potensi berupa aset dan berfungsi sebagai modal dalam 

organisasi bisnis, sumber daya manusia sangat penting bagi perusahaan dalam mengelola, mengatur, 

dan memanfaatkan pegawai sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk tercapainya tujuan 

perusahaan. Sumber daya manusia diperusahaan perlu dikelola secara professional agar terwujud 

keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan tuntutan dan kemampuan organisasi perusahaan. 

Perkembangan usaha dan organisasi perusahaan sangatlah bergantung pada produktivitas tenaga 

kerja yang ada diperusahaan. Kinerja karyawan merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan 
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kuat dengan tujuan strategis organisasi dan kepuasan konsumen. Kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain: Gaya Kepemimpinan, Motivasi kerja, dan 

Lingkungan Kerja. Sebuah organisasi tidak lepas dari adanya peran seorang pemimpin. Pemimpin 

adalah proses untuk mengarahkan dan mempengaruhi perilaku bawahan agar mau melaksanakan 

tugasnya untuk mencapai tujuan organisasi. Untuk itu bisa dikatakan sebuah organisasi tergantung 

seberapa kapasitas seorang pemimpinnya. 

Salah satu bisnis yang menggunakan sumber daya manusia yaitu bisnis kuliner. Bisnis kuliner 

merupakan salah satu bisnis yang sedang berkembang pada saat ini, serta bisa menjadi bisnis yang 

menjanjikan apabila dikelola dengan baik. 

Salah satu contoh bisnis kuliner yaitu Indiis Café. Café ini didirikan pada tahun 2015. Lokasi 

Café ini berada di jalan Dahlia Kota Pematangsiantar yang memiliki sejumlah 30 karyawan. Penelitian 

ini dilakukan di Café ini karena dilatarbelakangi oleh meningkatnya kinerja karyawan yang disebabkan 

oleh beberapa hal diantaranya karyawannya yang selalu memberikan pelayanan yang tepat waktu dan 

ramah kepada konsumen dan selalu menjaga kebersihan lingkungan café 

Berdasarkan uraian tersebut peneliti melakukan penelitian dengan judul “Analisis Gaya 

Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan Indiis 

Café” 

 

KAJIAN TEORI  

Gaya Kepemimpinan  

Menurut (busro, 2020) gaya kepemimpinan adalah cara yang digunakan pemimpin dalam 

mempengaruhi para pengikutnya. Gaya kepemimpinan merupakan suatu pola perilaku seorang 

pemimpin yang khas pada saat memengaruhi anak buah. Gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri 

yang digunakan pimpinan untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran organisas tercapa. Dalam 

pengertian lain gaya kepemimpinan atau tipe kepemimpinan yang menunjukkan secara langsung dan 

tidak langsung tentang keyakinan seorang pemimpin terhadap kemampuan bawahannya. Artinya, gaya 

kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi keterampilan, sifat, sikap, yang 

sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi bawahannya. (Malayu, 2019) 

gaya kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerja 

sama secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi. 

Ada beberapa tipe gaya kepemimpinan yaitu: 

a. Tipe Otoritas (Autocrat) 

Otokrat berasal dari perkataan "utus" (sendiri) dan "kratos" (kekuasaan) jadi otokrat berarti 

penguasaan obsolut. Kepemimpinan otoritas berdasarkan diri pada kekuasaan dan paksaan yang mutlak 

yang harus dipatuhi (Siagian, 2007). Dimana setiap perintah dan kebijakan yang ditetapkan tanpa 

berkonsultasi dengan bawahannya dan harus dilakukan. Berdasarkan nilai-nilai demikian, seorang 

pemimpin yang otoriter akan menujukan berbagai sikap yang menonjolkan "kekuasaan" antara lain: (1) 

kencenderungan dalam memperlakukan para bawahan sama dengan alat-alat lain dalam organisasi atau 

instansi lain; (2) pengutamaan orientasi terhadap pelaksanaan dan penyelesaian tugas tanpa mengkaitkan 

pelaksana tugas itu dengan kepentingan dan kebutuhan para bawahan; (3) pengabaian peran bawahan 

dalam proses pengambilan keputusan. 

b. Tipe Paternalistik 

Persepsi seorang pemimpin yang paternalistik tentang peranannya dalam kehidupan organisasi 

dapat diwarnai oleh harapan para pengikutnya. Harapan itu pada umumnya terwujud keinginan agar 

pemimpin mereka mampu berperan sebagai bapak yang bersifat melindungi dan layaknya dijadikan 

sebagai tempat bertanya dan untuk memperoleh petunjuk. Ditinjau dari segi nilai organisasi yang dianut 

biasanya seorang pemimpin yang peternalistik mengutamakan nilai kebersamaan, dalam organisasi yang 

dipimpin oleh seorang pemimpin yang peternalistik kepentingan bersama dan perlakuan terlihat sangat 

menonjol. Artinya seorang pemimpin yang bersangkutan berusaha untuk memperlakukan semua orang 

yang terdapat dalam organisasi seadil dan serata mungkin. 

c. Tipe Kharismatik 

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


MANAJEMEN: JURNAL EKONOMI USI VOL. 8 NO 1 (MARET 2026) EISSN: 2302 - 5964 

  
 

 
This is an open access article distributed under the Creative Commons Attribution 4.0 International License  225 

Tipe pemimpin kharismatik ini memiliki kekuatan energi daya tarik yang bisa untuk 

mempengaruhi orang lain. Sehingga ia mempunyai pengikut yang besar jumlahnya (Kartono, 2010). 

Seorang pemimpin yang kharismatik adalah seorang pemimpin yang di kagumi oleh orang banyak 

pengikut tersebut tidak selalu menjelaskan secara kongkrit mengapa tipe pemimpin yang kharismatik 

sangat dikagumi. Orang cenderung mengatakan bahwa orang-orang tertentu yang memiliki "kekuatan 

ajaib" dan menjadikan orang-orang tertentu di pandang sebagai pemimpin kharismatik. Dalam anggota 

organisasi atau instansi yang di pimpin oleh orang kharismatik, tidak mempersoalkan nilai-nilai yang 

dianut, sikap perilaku dan gaya yang digunakan oleh pemimpin yang kharismatik mengunakan otokratik 

para bawahan tetap mengikuti dan tetap setia pada seorang pemimpin yang kharismatik 

d. Tipe Demokratis 

Kepemimpinan demokratis berorientasi pada manusia dan memberikan bimbingan yang efisien 

kepada para pengikutnya. Kepemimpinan demokratis menghargai potensi setiap individu, mau 

mendengarkan nasihat dan sugesti bawahan. Seorang pemimpin yang berdemokratis dihormati dan 

disegani bukan ditakuti karena perilaku pemimpin demokratis dalam kehidupan organisasional 

mendorong pada bawahannya menumbuh kembangkan daya inovasi dan kreativitasnya. Dengan 

sungguh-sungguh pemimpin demokratis mendengarkan pendapat, saran bahkan kritik dari orang lain, 

terutama dari bawahannya. Tipe kepemimpinan demokratis merupakan faktor manusia sebagai faktor 

utama yang terpenting dalam setiap kelompok atau organisasi. Tipe demokrasi ini lebih menunjukan 

dominasi perilaku sebagai pelindung dan penyelamat serta perilaku menunjukan dan mengembangkan 

organisasi atau kelompok. Seorang pemimpin mengikut sertakan seluruh anggota kelompok dalam 

mengambil keputusan. Pemimpin perusahaan yang bersifat demikian akan selalu menghargai pendapat 

atau kreasi bawahannya. Pemimpin memberikan sebagian para bawahannya turut bertanggung jawab 

terhadap pelaksanaan program yang akan dicapai. 

e. Tipe Militeristis 

Banyak mengunakan sistem perintah, sistem komando dari atasan ke bawahan yang sifatnya 

keras, sangat otoriter dan menghendaki bawahan agar selalu patuh. Tipe ini sifatnya kemiliteran, hanya 

gaya warnanya yang mencontoh gaya kemiliteran tetapi dilihat lebih seksama tipe ini mirip dengan tipe 

otoriter (Kartono, 2010). 

Gaya kepemimpinan dapat dikatakan baik jika gaya kepemimpinan tersebut dapat diterapkan 

oleh seorang pemimpin dengan baik dan dapat diterima oleh karyawan yang ada di perusahaan tersebut 

sehingga kinerja karyawan tersebut dapat ditingkat-kan. Apabila kinerja karyawan dapat dijalankan 

dengan baik maka hal ini akan berdampak baik pada pencapaian tujuan perusahaan. Gaya kepemimpinan 

sangat berperan penting dan perlu Diperhatikan oleh seorang Pemimpin. Dengan gaya kepemimpinan 

yang sesuai maka seorang pemimpin harus dapatberkomunikasi dengan baik dan dapat bekerja sama 

dalam hal tugas dan tanggung jawab 

Motivasi Kerja 

Karyoto, 20 motivasi adalah suatu kegiatan yang dilakukan oleh pemimpin/manajer organisasi 

untuk mendorong para pekerja agar bersemangat dalam melakukan pekerjaan-pekerjaan sehingga 

mendukung tercapainya tujuan. 

 Motivasi memiliki peranan krusial dalam meningkatkan kinerja karyawan karena dapat 

memacu semangat kerja mereka sehingga akan meningkatkan produktivitas dan kualitas pekerjaan. 

Motivasi karyawan memiliki peran penting bagi perusahaan karena menjadi pendorong individu untuk 

melakukan suatu kegiatan dengan maksimal. Motivasi ini sangat penting bagi karyawan untuk 

merangsang semangat karyawan dalam bekerja sehingga karyawan dapat mengembangkan kemampuan 

bekerjanya berdasarkan bidang atau job description yang menjadi tanggung jawabnya. Seorang 

karyawan yang memiliki motivasi kerja dengan tingkat tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang 

baik dan unggul, karena itu, motivasi menjadi komponen yang penting dalam usaha meningkatkan 

kinerja karyawan. Namun, hal ini berbeda dengan karyawan. Karyawan sementara adalah pekerja yang 

dipekerjakan untuk jangka waktu terbatas atau pekerja kontrak. Setiap karyawan memiliki tingkat 

motivasi yang berbeda, tergantung pada tingkat pendidikan dan kondisi ekonomi, sehingga sangat 

penting untuk diketahui motivasi dari masing masing jenis karyawan. Motivasi yang kuat akan 

memungkinkan karyawan dapat menghasilkan pekerjaan berkualitas tinggi dengan hasil kinerja yang 

baik. Motivasi merupakan kekuatan potensial yang ada dalam diri seseorang, yang dapat berkembang 
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sendiri atau dipengaruhi oleh berbagai faktor eksternal, baik materi maupun non-materi, yang dapat 

memengaruhi kinerjanya secara positif atau negatif tergantung pada situasi dan kondisi yang dihadapi. 

Menurut (Robbins, 2017) dalam buku Meningkatkan Kinerja Pegawai motivasi adalah suatu 

proses yang menunjukkan kesediaan individu untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi ke arah 

tujuan organisasi. Kesediaan tersebut sangat bergantung pada apakah upaya yang dilakukan mampu 

memenuhi kebutuhan individu. Dengan kata lain, individu akan cenderung berusaha lebih keras jika 

merasa bahwa pencapaian tujuan organisasi juga akan membantunya memenuhi kebutuhan pribadi. 

Konsep ini menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak hanya ditentukan oleh faktor eksternal,seperti upah 

atau fasilitas, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor internal yang berkaitan dengan tujuan dan kebutuhan 

individu itu sendiri. 

Menurut (Mangkunegara, 2018) motivasi adalah suatu dorongan kebutuhan dalam diri pegawai 

yang perlu dipenuhi agar pegawai tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap lingkungannya. 

Berdasarkan sumber, terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi motivasi kerja 

karyawan, antara lain: 

1. Faktor Internal: kesejahteraan karyawan, penghargaan, lingkungan kerja, masa kerja, pendidikan dan 

latihan kerja  

2. Faktor Eksternal: promosi jabatan, prestasi kerja, pekerjaan itu sendiri, pengakuan, tanggung jawab, 

keberhasilan dalam bekerja, material insentif, nonmaterial insentif.  

Pengakuan dan apresiasi terhadap karyawan memiliki peran strategis dalam meningkatkan 

motivasi dan produktivitas karyawan. Pengakuan terhadap karyawan menggambarkan bahwa karyawan 

dianggap dan dihargai serta diapresiasi keberadaannya didalam sebuah organisasi. Pengakuan yang 

diberikan kepada karyawan dapat berupa insentif, pujian dan juga penghargaan atas hasil kerja dan 

pengabdiannya terhadap organisasi. Pengakuan dan apresiasi terhadap karyawan dapat meningkatkan 

produktivitas karyawan, menjaga engagement karyawan, membangun budaya kerja yang positif, 

meningkatkan retensi karyawan, dan meningkatkan kualitas perusahaan 

Motivasi dapat membantu suatu organisasi berhasil mencapai tujuannya karena motivasi 

tersebut mendorong kinerja yang sanagat baik, yang pada gilirannya membantu keberhasilan organisasi. 

Namun penurunan kinerj aakn membuat organisasi semakin sulit mencapai tujuannya. Maka dari itu, 

penciptaan sumber daya manusia yang berkualitas yang terbentuk dari hasil motivas kerja juga menjadi 

hal yang semakin penting. Hal ini agar mereka dapat mengikuti perubahan dan kemajuan internal serta 

mencapai hasil dan keuntungan positif yang diinginkan oleh organisasi.  

Sebagaimana yang dikemukakan oleh Hasibuan (2014) dalam buku Meningkatkan Kinerja 

Pegawai motivasi kerja dapat dibagi menjadi dua jenis yaitu: 

a. Motivasi Positif 

Motivasi positif, sebagaimana didefinisikan oleh Hasibuan, adalah bentuk motivasi di mana 

pimpinan memberikan rangsangan atau dorongan kepada bawahan dengan cara memberikan hadiah 

atau penghargaan kepada yang berhasil mencapai target atau berprestasi. Bentuk penghargaan ini 

bisa berupa insentif finansial, pengakuan atas prestasi, atau kesempatan untuk memperoleh promosi 

jabatan. Tujuan dari motivasi positif ini dalah unruk meningkatkan semangat kerja karyawan melalui 

penguatan perilaku positif yang sudah ada. Manusia pada umumnya menyukai hal-hal yang 

menyenangkan dan memberikan manfaat, oleh karena itu motivasi positif dapat menjadi pemicu bagi 

peningkatan kinerja dan produktivitas. Motivasi positif tidak hanya terbatas pada penghargaan 

material, tetapi juga dapat mencakup penghargaan non-material seperti pengakuan atas kerja keras, 

pemberian tanggung jawab lebih, atau kesempatan untuk mengikuti pelatihan dan pengembangan. 

Pemberian penghargaan yang sesuai dengan pencapaian karyawan akan memberikan dorongan lebih 

untuk terus meningkatkan kinerjanya. Hal ini terjadi karena individu merasa dihargai dan diakui, 

yang pada gilirannya akan meningkatkan rasa percaya diri dan motivasi intrinsik. 

b. Motivasi Negatif 

Sementara motivasi positif lebih mengarah pada pemberian penghargaan, motivasi negatif berfokus 

pada pemberian hukuman atau sanksi apabila bawahan tidak mencapai target atau melakukan 

kesalahan dalam pekerjaannya. Dalam hal ini, pimpinan memberi tekanan kepada bawahan untuk 

bekerja dengan baik dengan cara mengancam hukuman jika karyawan gagal memenuhi standar atau 

tidak mencapai hasil yang diinginkan. Hukuman yang diberikan bisa berupa pemotongan gaji, 
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penurunan jabatan, atau bahkan pemecatan dari pekerjaan. Motivasinegatif biasanya digunakan 

dalam situasi di mana pimpinan merasa bahwa karyawan perlu diberi tekanan agar bisa bekerja lebih 

keras dan lebih produktif. Dalam jangka pendek, pendekatan ini mungkin efektifuntuk mendorong 

karyawan agar lebih cepat mencapai target, terutama jika merasa takut akan konsekuensi negatif dari 

kegagalan. Namun, dalam jangka panjang, motivasi negatif justru bisa berbahaya bagi perusahaan. 

Penerapan motivasi negatif dapat menyebabkan rasa ketakutan yang berlebihan pada karyawan. 

Ketika karyawan terus-menerus merasa terancam dengan hukuman atau sanksi, mungkin menjadi lebih 

fokus pada menghindari kesalahandaripada berusaha untuk mencapai hasil yang lebih baik. Ini dapat 

menghambat kreativitas dan inovasi, karena karyawan akan cenderung mengikuti perintah dan prosedur 

yang sudah ada, tanpa berani mencoba hal baru yang dapat membawa perubahan positif bagi perusahaan. 

Selain itu, motivasi negatif yang berlebihan dapat menciptakan atmosfer kerja yang penuh ketegangan, 

yang pada akhirnya dapat menurunkan moral dan kepuasan kerja karyawan 

Lingkungan Kerja  

 Setiana, 2019 lingkungan kerja adalah salah satu faktor yang mempengaruhi seseorang. 

Lingkungan berfungsi sangat besar dalam menjalani kehidupan , kelangsungan hidup, bermasyarakat 

dan dalam bekerja. Sebagian besar karyawan, sulit beranggapan bahwa tempat kerja adalah rumah kedua 

baginya. Nitisemito, 2020 lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan 

yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 

Menurut (sedarmayanti, 2017 ) membagi jenis lingkungan kerja menjadi dua kategori yaitu: 

a. Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja fisik mencakup semua kondisi fisik di sekitar tempat kerja yang secara langsung 

atau tidak langsung dapat mempengaruhi karyawan. Lingkungan kerjfisik dapat dibagi menjadi dua 

kategori, yaitu: 

• Lingkungan kerja yang berhubungan langsung dengan pekerjaan seperti pusat kerja, kursi, meja 

dll. 

• Lingkungan perantara disebut juga lingkungan kerja yang mempengaruhi keadaan manusia yang 

mempengaruhi kondisi manusia misalnya bau tidak sedap, suhu, sirkulasi udara, tingkat 

kelembaban, pencahayaan, kebisingan dari getaran mekanik, dll. 

b. Lingkungan Kerja Non-fisik 

Lingkungan kerja non-fisik adalah seluruh kondisi kejadian yang berhubungan dengan pekerjaan, 

baik hubungan dengan pimpinan maupun dengan hubungan sesama mitra kerja, ataupun dengan anak 

buah. Lingkungan kerja non-fisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa 

diabaikan. Perusahaan harus dapat mencerminkan kondisi yang mendorong kerjasama antara atasam, 

bawahan sertaorang-orang yang berstatus sama di dalam perusahaan. Sehingga akan menciptakan 

kondisi dengan suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan pengendalian diri di perusahaan. 

Kondisi lingkungan kerja non-fisik terdiri dari: 

• Faktor lingkungan sosial, misalnya faktor sosial yang sangat memberikan pengaruh terhadap 

kinerja karyawan adalah latar belakang keluarga, sepertiantara status keluarga, jumlah keluarga, 

tingkat kesejahteraan, dan lain-lain. 

• Faktor status sosial, dimana semakin tinggi status seseorang maka semakin besar otoritas dan 

keleluasaan dalam pengambilan keputusan. 

• Faktor hubungan industrial di dalam perusahaan, yakni hubungan kerja antara  

• sesama karyawan dan antara karyawan dengan atasan. 

• Faktor sistem informasi, yang dapat menjamin kecepatan dan kelancaran komunikasi antar 

anggota melalui penyediaan teknis informasi dan komunikasi, sehingga berjalanlebih nyaman dan 

cepat. 

Kinerja Karyawan 

Hery, 2020 Kinerja merupakan suatu proses yang menyelaraskan atau mengintegrasikan sasaran 

organisasi atau individu untuk mencapai efektivitas organisasi. Kinerja pada umumnya diartikan sebagai 

kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja 

yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya untuk mencapai 

target kerja. Karyawan dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi sehingga dapat 

menghasilkan kerja yang baik. Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan 
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perusahaan atau organisasi dalam mencapai tujuannya. Oleh karena itu, kinerja dari para karyawan harus 

mendapat perhatian dari para pimpinan perusahaan, sebab menurunnya kinerja dari karyawan dapat 

mempengaruhi kinerja perusahaan secara keseluruhan. Kinerja karyawan di pekerjaan dipengaruhi oleh 

beberapa indikator, yaitu pengetahuan, kemampuan, sikap, gaya kerja, kepribadian, kepentingan/minat, 

dasar-dasar, nilai sikap, kepercayaan dan gaya kepemimpinan (Wibowo, 2017: 272). Dengan demikian, 

seorang karyawan yang unggul adalah karyawan yang menunjukkan kompetensi pada skala tingkat lebih 

tinggi dengan frekuensi lebih tinggi dan dengan hasil lebih baik daripada karyawan biasa. 

Priyono, 2010 kinerja merupakan Tindakan - tindakan atau pelaksanaan yang dapat diukur. 

Kinerja karyawan juga berhubungan erat dengan budaya organisasi dan kepemimpinan. Budaya 

organisasi yang positif dan mendukung cenderung menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi dan 

memberdayakan karyawan untuk memberikan yang terbaik. Kepemimpinan yang efektif memainkan 

peran penting dalam membangun budaya ini, dengan menginspirasi dan mendorong karyawan untuk 

mencapai potensi penuh mereka. Pemimpin yang baik tidak hanya memberikan arahan yang jelas tetapi 

juga mendengarkan dan merespons kebutuhan serta aspirasi karyawan 

Hipotesis  

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap suatu persoalan yang dimaksud sebagai tuntutan 

sementara dalam penelitian untuk mencari jawaban. Maka hipotesis dapat diartikan sebagai jawaban 

yang bersifat sementara terhadap masalah penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul, 

mengacu pada landasan teori yang ada.  

Berdasarkan perumusan masalah diatas, maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

1. H0 : β1 = 0 Tidak ada pengaruh antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan Indiis Café 

Kota Pematangsiantar. 

H0 : β1 ≠ 0 Ada pengaruh antara gaya kepemimpinan  terhadap     kinerja karyawan Indiis Café Kota   

Pematangsiantar. 

2. H1 : β2 = 0 Tidak ada pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan Indiis Café Kota 

Pematangsiantar. 

H1 : β2  ≠ 0 Ada pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan Indiis Café Kota Pematangsiantar. 

3. H2 : β3  = 0 Tidak ada pengaruh lingkungan terhadap kinerja karyawan Indiis Café Kota 

Pematangsiantar. 

H2 : β3  ≠ 0 Ada pengaruh lingkungan terhadap kinerja karyawan Indiis Café Kota 

Pematangsiantar. 

4. H3 : β1, β2, β3 = 0 Tidak ada pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan Indiis Café Kota Pematangsiantar 

5. H3 : β1, β2, β3   ≠  0 Ada pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi dan  lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan Indiis Café Kota Pematangsiantar. 
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 

METODE PENELITIAN  

Jenis Penelitian 

Jenis metode penelitian yaitu metode kuantitatif yang dilakukan dengan menggunakan study 

khusus. Metode kuantitatif dinamakan metode tradisional, karena metode ini sudah cukup lama 

digunakan sehingga sudah mentradisi sebagai metode penelitian. Metode ini disebut sebagai metode 

potivistik karena berlandaskan pada filsafat positivisme. Karena dengan metode ini dapat ditemukan 

dan dikembangkan berbagai iptek baru. Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meniliti pada populasi atau 

sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif, 

dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

Populasi dan Sampel 

Populasi  

Populasi adalah wilayah yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Indiis Café sebanyak 30 orang. 

Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini adala sampel jenuh. Sampel jenuh dalah teknik penentuan sampel 

apabila semua anggota populasi digunkan sebagai sampel. Maka jumlah sampel yang diambil berjumlah 

30 orang dengan rincian sebagai berikut. 

Tabel 1. Jumlah Karyawan Indiis Cafr Kota Pematangsiantar 

No Karyawan Jumlah 

1 Bagian Waiters 12 Orang 

2 Bagian Dapur 10 Orang 

3 Bagian Bartender 4 Orang 

4 Bagian Kasir 2 Orang 

5 Delivery Order 2 Orang 

 Jumlah 30 Orang  
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Dari data diatas dapat dilihat bahwa jumlah karyawan Indiis Cafe adalah 30 orang yang terdiri 

dari : 12 orang pada bagian waiters, 10 orang pada bagian dapur, 4 orang pada bagian bartender, 2 orang 

pada bagian kasir dan 2 orang bagian delivery order. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Data dalam penelitian ini diperoleh dengan menyebar kuisioner kepada responden dan 

mengumpulkannya kembali. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Indiis Cafe Kota Pematangsiantar, peneliti melakukan 

pengujian analisis data dengan menggunakan program SPSS 25. 

Hasil gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja adalah Y = 

0.284 + 0.427 + 0.334 + 0.101, kostanta sebesar 0.284 artinya jika X sama dengan 0 (nol) maka Y 

nilainya adalah 0.284. hal ini mengartikan jika setiap kenaikan gaya kepemimpinan (X1) sebesar 0.427 

maka kinerja karyawan (Y) naik sebesar 0.427 menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan 

mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. Koefisien regresi motivasi kerja (X2) 

sebesar 0.334 yang berarti bahwa setiap kenaikan satu satuan variabel maka akan mempengaruhi kinerja 

karyawan (Y) sebesar 0.334 yang berarti dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja sangat berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Koefisien regresi lingkungan kerja (X3) sebesar 0.101 yang berarti bahwa 

setiap kenaikan satu satuan variabel maka akan mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 0.101 berarti 

dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Nilai thitung sebesar 4,568 dan nilai pada tabel distribusi dengan tingkat kesalahan 5% yaitu 

sebesar 2,055. Hal ini berarti nilai thitung gaya kepemimpinan (X1) sebesar 4,568 > ttabel 2,055 dan nilai 

signifikan 0,000 < 0,05, maka H1 diterima. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa secara parsial gaya 

kepemimpinan (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya pada 

motivasi kerja (X2) Nilai thitung 4,914 > ttabel 2,055 dan nilai signifikan 0,000 < 0,05, maka H2 diterima. 

Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa secara parsial motivasi kerja (X2) berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dan pada lingkungan kerja (X3) Nilai thitung 2,410 > ttabel 2,055 

dan nilai signifikan 0,023 < 0,05. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa secara parsial lingkungan 

kerja (X3) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Sedangkan dengan uji F diperoleh Fhitung sebesar 43.584 sedangkan hasil Ftabel pada tabel 

distribusi dengan tingkat kesalahan 5% adalah sebesar 2.98. Hal ini berarti Fhitung > Ftabel, yaitu 43.584 > 

2.98 dengan nilai prob Fhitung (sig) pada tabel nilainya 0.000 lebih kecil (<) dari tingkat signifikasi 0.05. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel bebas yang terdiri dari gaya kepemimpinan, motivasi kerja, 

dan lingkungan kerja secara bersama sama berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikat yaitu 

kinerja karyawan. 

Dengan pengujian validitas dimana rhitung > rtabel maka datanya valid. Variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini mempunyai nilai korelasi total >0,3 sehingga semua variabel tersebut adalah valid. 

Sedangkan uji reabilitas nilai koefisien reabilitas seluruh variabel > 0,60 maka kesimpulannya 

instrument yang di uji tersebut adalah reliabel. 

Besarnya pengaruh variabel bebas yaitu gaya kepemimpinan (X1), motivasi kerja (X2), dan 

lingkungan kerja (X3) terhadap variabel terikat (Y) sebesar 83,4%. Artinya, variabel bebas berpengaruh 

terhadap variabel terikat sebesar 83,4% sedangkan sisanya 16,6% dipengaruhi variabel lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. 

 

KESIMPULAN  

Dari data yang diperoleh dari penyebaran kuisioner maka dilakukan pengujian validitas untuk 

mengukur sah tidaknya suatu kuisioner dan dilakukan pengujian reabilitas untuk mengetahui bahwa 

jawaban responden terhadap pernyataan konsisten dari waktu ke waktu. Hasil dari uji validitas dan 

reabilitas menunjukkan bahwa seluruh pernyataan dalam setiap variabel valid dan reliabel dari 

pembahasan yang telah di uraikan, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

Diperoleh persamaan regresi linear berganda yaitu Y=0.284+0.427+0.334+0.101, artinya jika 

X sama dengan 0 (nol) maka Y nilainya adalah 0.284. Hal ini mengartikan jika setiap kenaikan gaya 

kepemimpinan (X1) sebesar 0,427 maka kinerja karyawan (Y) naik sebesar 0,427 menunjukkan bahwa 
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variabel gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan Koefisien 

regresi motivasi kerja (X2) sebesar 0,334 yang berarti bahwa setiap kenaikan satu satuan variabel maka 

akan mempengaruhi kinerja karyawan (Y) sebesar 0,334, berarti dapat disimpulkan bahwa motivasi 

kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Koefisien regresi lingkungan kerja (X3) sebesar 

0,101 yang berarti bahwa setiap kenaikan satu satuan variabel maka akan mempengaruhi kinerja 

karyawan sebesar 0,101 berarti dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

Gaya kepemimpinan (X1), motivasi kerja (X2), dan lingkungan kerja (X3) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini dapat dilihat dari hasil uji secara parsial dimana 

thitung gaya kepemimpinan > ttabel yaitu thitung 4.568 > 2.055 dengan nilai signifikan 0.000 < 0.05, thitung 

motivasi kerja 4.914 > 2.055, dengan nilai signifikan 0.000 < 0.05 dan thitung lingkungan kerja 2.410 > 

2.055 dengan nilai signifikan 0.023 < 0.05. Artinya variabel bebas X yaitu gaya kepemimpinan, motivasi 

kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap variabel terikat Y yaitu kinerja karyawan. 

Sedangkan dengan uji F diperoleh Fhitung sebesar 43.584 sedangkan hasil Ftabel  pada tabel 

distribusi dengan tingkat kesalahan 5% adalah sebesar 2.98.hal ini berarti Fhitung > Ftabel, yaitu 43.584 > 

2.98 dengan nilai prob Fhitung  (sig) pada tabel nilainya 0.000 lebih kecil (<) dari tingkat signifikasi 0.05. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel bebas yang terdiri dari gaya kepemimpinan, motivasi kerja, 

dan lingkungan kerja secara bersama sama berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikat yaitu 

kinerja karyawan. 

Dari pengujian hipotesis telah membuktikan terhadap pengaruh antara gaya kepemimpinan, 

motivasi kerja, dan lingkungan kerja dengan kinerja karyawan memiliki pengaruh positif yang sangat 

tinggi terhadap kinerja karyawan, dilihat dari perhitungan uji determinasi yaitu 0.834 atau 83.4%. 

Sedangkan sisanya 16.6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Saran  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan serta kesimpulan yang telah diuraikan 

sebelumnya, maka penulis mengemukakan beberapa saran yang dapat dijadikan manfaat dalam 

meningkatkan kinerja karyawan indiis café yaitu :  

1. Pemimpin harus memiliki kelebihan kemampuan untuk menjaga karyawannya dalam bekerja sama 

demi mencapai tujuan perusahaan. 

2. Pemimpin harus selalu berfikir lebih maju demi dari karyawannya, hal demikian dapat menimbulkan 

inisiatif dan inovasi baru yang dapat membawa Indiis Cafe semakin maju dan berkembang. 

3. Pemimpin harus selalu berkomunikasi dan berinteraksi yang baik kepada karyawa agar 

menumbuhkan hubungan yang lebih baik dengan karyawan. 

4. Penghargaan dan pengakuan harus selalu diberikan kepada karyawan. Hal ini dapat meningkatkan 

semangat karyawan dalam bekerja karena merasa di hargai jerih payah kinerjanya. 

5. Kondisi lingkungan kerja yang baik dan alat saran penunjang pekerjaan yang layak lebih ditingkatkan 

agar dapat memberikan kenyamanan bagi karyawan dalam bekerja. 

6. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan faktor-faktor lain yang mempengaruhi 

kinerja karyawan Indiis Cafe dengan menggunakna pengambilan metode sampel jenis dan dengan 

menggunakan metode penelitian lain. 
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