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ABSTRACT

This research was conducted at the Bojonegoro Regency Regional Finance and Asset Management
Agency. This research has the aim of assessing employee performance where this study is specifically on
the influence of leadership style, work commitment and work environment with a population of all
employees at the Bojonegoro Regency Regional Financial and Asset Management Agency of 60 samples,
using a 21-question Likert scale survey to test the research hypothesis through the SPSS program. The
findings in the researcher concluded that if the leadership style is of high quality or high, employee
performance will increase, which means that leadership style has a positive and significant effect on
employee performance variables. Based on the results of multiple linear regression analysis, commitment
affects employee performance or has a positive effect and the work environment has a positive effect on
performance. Limitations This research focuses on the Bojonegoro Regency Regional Financial and Asset
Management Agency in East Java Province, East Java Province.

Keywords: Leadership Style, Work Commitment, Work Environment, Performance

ABSTRAK

Dalam penelitian ini dilakukan di Badan Pengelolaan Keungan dan Aset Daerah Kabupaten Bojonegoro.
Penelitain ini mempunyai tujuan untuk menilai kinerja pegawai yang mana studi ini di khususkan pada
pengaruh gaya kepemimpinan, Komitmen kerja dan Lingkungan Kerja dengan populasi semua pegawai
yang berada di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Bojonegoro sejumlah 60
sampel, dengan menggunakan survei skala Likert 21 pertanyaan untuk menguji hipotesis penelitian
melalui program SPSS. Temuan dalam penelitian menyimpulkan jika gaya kepemimpinan berkualitas
atau tinggi maka kinerja karyawan akan meningkat, yang artinya gaya kepemimpinan berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Berdasarkan hasil analisis regresi linier
berganda komitmen mempengaruhi kinerja karyawan atau berpengaruh secara positif dan lingkungan
kerja berpengaruh secara positif terhadap kinerja. Keterbatasan Penelitian ini berfokus pada Badan
Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Bojonegoro di Provinsi Jawa Timur Provinsi Jawa
Timur.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Komitmen Kerja, Lingkungan Kerja , Kinerja

PENDAHULUAN pendapatan, belanja, serta pengelolaan

Badan Pengelolaan Keuangan dan
Aset Daerah (BPKAD) Kabupaten
Bojonegoro adalah lembaga pemerintah
daerah yang bertanggung jawab atas
pengelolaan keuangan dan aset daerah.
BPKAD  berfungsi sebagai pusat
pengelolaan keuangan daerah yang
mengatur segala hal terkait anggaran,

aset milik pemerintah daerah
Kepemimpinan dianggap sangat
penting dalam pelaksanaan pekerjaan.
Kepemimpinan didefinisikan sebagai
kemampuan untuk mempengaruhi suatu
kelompok untuk mencapai tujuan atau
visi (Robins dan Judge, 2011). Menurut
Rahmad dan Widayati (2016), pemimpin
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sangat penting untuk keberhasilan
organisasi atau perusahaan karena
mereka membantu orang-orang dari
berbagai etnis bersatu untuk mencapai
tujuan yang sama.

Dalam melaksanakan pekerjaan,
peran kepemimpinan dirasa sangat
penting, kepemimpinan  merupakan
kemampuan untuk mempengaruhi suatu
kelompok guna mencapai sebuah visi
atau serangkaian tujuan yang telah
ditetapkan (Robins dan Judge, 2011).
Menurut Rahmad dan Widayati, (2016)
Peran para pemimpin dalam menyatukan
orang-orang etnis beraneka warna dan
integrasi organisasi untuk mencapai
tujuan yang sama jelas penting dalam
keberhasilan organisasi atau perusahaan.
Seorang pemimpin  harus mampu
mempengaruhi ~ pengikutnya  untuk
bertindak sesuai dengan visi, misi, dan
tujuan organisasi, menurut Djakasaputra,
Widayati, dan Septy (2017).

sementara Naor et al., (2008)
mengungkapkan bahwa budaya memiliki
peran sebagai motivasi untuk
mempengaruhi ~ kualitas  pekerjaan
seseorang dan metode mereka dalam
melakukan pekerjaan mereka meskipun
penelitian tidak menunjukkan secara
eksplisit pengaruh antara budaya dan
kepemimpinan, tetapi ada hubungan erat
antara pengaruh budaya dan prestasi
kerja

Hal ini sejalan dengan usaha untuk
menumbuhkan komitmen organisasi dari
diri karyawan. Sehingga pemimpin
nantinya dapat meningkatkan kepuasan
karyawan terhadap pekerjaannya serta
dapat meningkatkan kinerja karyawan
dengan lebih efektif. Salah satu teori
kepemimpinan yang terkenal ialah teori
kepemimpinan situasional, yang
diciptakan oleh Hersey dan Blanchard.

Menurut Daft (2012) bahwa model
kepemimpinan situasional yang
diciptakan oleh Hersey dan Blanchard
ini memfokuskan pendekatan yang
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berfokus pada perhatian yang besar pada
karakterisik karyawan dalammenentukan

perilaku kepemimpinan yang tepat.
Setiap organisasi memiliki budaya
organisasi yang  berfungsi  untuk

membentuk aturan dan pedoman dalam
berfikir dan bertindak dalam pencapaian
tujuan yang ditetapkan.

Pemerintah ~ Daerah  (Pemda)
berperan penting dalam menjalankan
otonomi  daerah melalui pegawai
berkualitas dan  profesional yang
menjalankan ~ tugas  pemerintahan,
menjalankan  tugas  kepemerintahan.
sebagai kecenderungan seseorang untuk
berpartisipasi dalam aktivitas yang
penuh  dengan  tanggung  jawab
(Sahertian, 2014). Porter (Mowday,
2012)  menggambarkan  komitmen
sebagai kekuatan yang relatif yang
dimiliki seseorang untuk menentukan
keterlibatannya dalam organisasi.

Komitmen ditandai dengan tiga
hal: penerimaan nilai dan tujuan
organisasi, kesiapan dan keinginan untuk
berusaha dengan sungguh-sungguh atas
nama organisasi, dan keinginan untuk
mempertahankan karyawan. Komitmen
organisasi didefinisikan sebagai rasa
identifikasi, keterlibatan, dan kesetiaan
yang ditunjukkan oleh seorang karyawan
terhadap organisasinya (Steers, 2015).

Lingkungan kerja terdiri dari
semua sarana dan prasarana yang ada di
sekitar  pekerja  yang  melakukan
pekerjaan  mereka sendiri  (Rivai,
2006:165). Fasilitas kerja, kebersihan,
pencahayaan, dan ketenangan akan
menjadi komponen lingkungan kerja ini.
Menurut Nitisemito (2008:183),
lingkungan kerja terdiri dari segala
sesuatu yang ada di sekitar seorang
pekerja dan yang dapat mempengaruhi
cara mereka melakukan tugas yang
diberikan kepada mereka. Misalnya,
musik, kebersihan, dan lain-lain.

Menurut penelitian Trisofia et al.
(2015) di PT Bangun Wenang Beverages
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Combany Manado, lingkungan kerja
akan berdampak negatif pada kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini berbeda
dengan penelitian Untari et al. (2014),
yang menemukan bahwa lingkungan
kerja berdampak positif dan signifikan
pada kinerja karyawan.

Kedua penelitian menunjukkan
hubungan antara lingkungan kerja dan
kinerja karyawan, baik positif maupun
negatif. Menurut Logohan et al. (2012),
penelitian yang dilakukan pada CV
MUM Indonesia menunjukkan bahwa
lingkungan kerja tidak mempengaruhi
kinerja karyawan

Lingkungan kerja yang baik dapat
mencegah ketidakpuasan, tetapi untuk
memotivasi karyawan diperlukan faktor-
faktor motivator Muhammad Rendi
Santos (2022), “Pengaruh Beban Kerja
Dan  Lingkungan Kerja  Terhadap
Kinerja Karyawan Dinas Perhubungan

Provinsi  Dki  Jakarta”, bahwa
Lingkungan  kerja  secara  parsial
berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerjalingkungan kerja secara
simultan  berpengaruh  positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Sedangkan Mayang, (2023),
meghasilkan variabel lingkungan kerja
berpengaruh  signifikan terhadap
profesionalisme pegawai pada KPP

Pratama  Bangkalan, baik secara
parsial maupun simultan.
METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggambarkan

variabel penelitian dengan menggunakan
pendekatan kuantitatif. Untuk
mendapatkan gambaran yang jelas,
gunakan pendekatan diskriptif—yang
berarti memahami masalah secara
menyeluruh  untuk  menjawab  dan
memecahkan masalah. Untuk memeriksa
hipotesis atau proposisi, penelitian
kuantitatif melihat bagaimana variabel
berhubungan satu sama lain. Alat
penelitian biasanya digunakan untuk

mengukur variabel; alat ini
menghasilkan data dalam bentuk angka
yang dapat dianalisis menggunakan
teknik statistik.

OBYEK PENELITIAN

Studi ini dilakukan di Badan
Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah
Kabupaten Bojonegoro, yang terletak di
Jalan Trunojoyo no 12a, Bojonegoro.

POPULASI DAN SAMPEL

Sugiyono (2017:215) menyatakan
bahwa populasi adalah area generalisasi
yang terdiri dari objek atau subjek yang
dipilih oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian sampai pada kesimpulan.
Penelitian ini melibatkan 60 karyawan
yang bekerja di Badan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten
Bojenegoro, yang terdiri dari 40 ASN
dan 20 THL di Jalan Trunojoyo no 12a
Bojenegoro. Menurut Sugiyono
(2019:127), sampel yang diambil dari
populasi tersebut adalah bagian dari
jumlah populasi dan karakteristiknya.
Metode pengambilan sampel purposive

digunakan dalam penelitian
ini.Penelitian kuantitatif ini
menggunakan  pendekatan  deskriptif

dengan sampel jenuh. Ini berarti seluruh
karyawan Badan Pengelolaan Keuangan
dan Aset Daerah Kabupaten Bojonegoro,
atau seluruh populasi.

JENIS DAN SUMBER DATA
Peneliti menggunakan data primer
dan sekunder,yaitu :

1. Data Primer: Informasi tentang topik
penelitian, kuesioner, dan wawancara
dikumpulkan dari responden
penelitian. Data  tentang  gaya
kepemimpinan dikumpulkan melalui
intruksi, konsultasi, partisipasi, dan
delegasi. Selain itu, data tentang
kinerja pegawai, seperti prestasi kerja,
kesetiaan, kreativitas, kecakapan,
kerja sama, dan tanggung jawab.
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2. Data ini terdiri dari profil organisasi,
struktur dan bagan, pimpinan dan
staf, dan laporan kinerja instansi
pemerintah (LAKIP).

TEKNIK PENGUMPULAN DATA
Untuk mengumpulkan dan
mendapatkan ~ semua  data  yang
diperlukan untuk penelitian ini, metode

pengumpulan data berikut digunakan:
1. Kuesioner: diberikan kepada
responden sampel daftar pertanyaan
yang terdiri dari pilihan jawaban;

setelah responden mengisi atau
memberikan  jawaban,  kuisioner
dikembalikan kepada peneliti.

2. Observasi langsung adalah teknik
pengumpulan data di mana objek
yang akan diteliti diamati. Ini
melibatkan pengamatan menyeluruh
tentang tindakan, kegiatan, dan
perilaku individu, serta kemungkinan
interaksi interpersonal.

2. Wawancara, juga disebut sebagai
wawancara, adalah teknik
pengumpulan data yang melibatkan
tanya jawab berkelanjutan terhadap
subjek penelitian melalui daftar
pedoman wawancara yang sesuai
dengan subjek penelitian, seperti
Kepala Badan Pengelolaan Keuangan
dan Aset Daerah dan pemimpin
pelaksana kinerja karyawan.

3. Studi Perpustakaan ini dilakukan
dengan tujuan mendapatkan data
sekunder, yang akan membantu
dalam membangun teori untuk
menganalisis  data  primer dan
sekunder.

ANALISA DATA

Data penelitian dianalisis
menggunakan analisis kuantitatif, yang
ditampilkan dalam tabel frekuensi dan
persentase. Selanjutnya, data yang
diperoleh dari wawancara informan
dianalisis menggunakan analisis
kualitatif, yang kemudian dianalisis dan

dijelaskan untuk mendukung sikap
ilmiah peneliti terhadap konsep dan
teori. Analisis kuantitatif juga digunakan
untuk menguji hipotesis menggunakan
alat uji statistik.

Uji Validitas

Uji instrumen yang digunakan
adalah salah satu cara untuk memastikan
bahwa penelitian itu sah. Validitas
variabel yang diteliti yang dikorelaikan
dengan nilai total variabel yang diteliti
dinilai dengan uji korelasi Product

Moment Pearson.
Ini menunjukkan seberapa tepat atau
cermat masing-masing alat menghitung
indikator variabel yang dimaksud.Untuk
menentukan apakah suatu item layak
digunakan atau tidak, uji signifikansi
koefisien korelasi dilakukan pada taraf
signifikansi 0,05. Dengan kata lain, item
dianggap valid jika memiliki korelasi
signifikan terhadap skor total di bawah
0,05.

Uji Reliabilitas

Uji  asumsi klasik atau uji
persyaratan regresi linear berganda
diperlukan untuk memastikan bahwa
besaran atau koefisien statistik yang
dihasilkan ~ benar-benar  merupakan
penduga  parameter yang  dapat
dipertanggungjawabkan atau akurat. Uji
normalitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas ~ digunakan  untuk
mengevaluasi penyimpangan asumsi
klasik dalam penelitian ini (Sudarmanto,
2010:105). Hasil uji normalitas diperoleh
dari pengujian satu sampel Kolmogorov;
itu menghasilkan asymptotic
significance dengan nilai Monte Carlo
Sig. sebesar 0,87 lebih dari 0,05, yang
menunjukkan  bahwa  data  dapat
dianggap normal.

Analisis
Hipotesis)

Statistik Inferensial (Uji
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Salah satu komponen utama
analisis statistik inferensial adalah uji
hipotesis, yang  digunakan untuk
membuat keputusan tentang parameter
populasi berdasarkan data sampel;
analisis  statistik inferensial adalah
cabang statistik yang digunakan untuk
membuat kesimpulan atau inferensi
tentang populasi berdasarkan sampel

data populasi.
Pengujian  hipotesis  bertujuan
untuk  membuktikan ada tidaknya

pengaruh dari tingkat absensi dan
perputaran  tenaga kerja  terhadap
produktivitas  karyawan.  Pengujian
hipotesis  dilakukan dengan metode
resampling  bootsrap  pada  SPSS.
Penarikan kesimpulan diterima atau
ditolaknya suatu hipotesis

HASIL DAN PEMBAHASAN
PENELITIAN
HASIL
Gambaran umum

Bertanggung jawab atas
pengelolaan keuangan dan aset daerah
Kabupaten Bojonegoro, Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah
(BPKAD) Kabupaten Bojonegoro adalah
lembaga pemerintahan daerah. Tugas
utama BPKAD adalah merencanakan,
melaksanakan, mengawasi, dan
mengevaluasi pengelolaan keuangan dan
aset daerah.

Srtuktur Organisasi

STRUKTUR ORGANISASI
BADAN PENGELOLAAN KEUANGAN DAN ASET DAERAH KABUPATEN BOJONEGORO

Gambaran Umum Variabel Penelitian

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation

Gaya Kepemimpinan 60 2,92 4,92 3,6486 45800
Komitmen 60 2,58 483 3,4986 45759
Lingkungan kerja 60 2,50 488 3,6403 49562
Kinerja Karyawan 60 2,90 480 36817 36149
Valid N (listwise) 60

Sumber: data vang diolah peneliti. 2024

Deskripsi Gaya Kepemimpinan:

Tabel diatas menunjukkan skor
terendah (minimun) sebesar 2,92 dan
skor tertinggi (maksimum) sebesar 4,92
dalam rentang 5, dengan standar deviasi
0,458, yang menunjukkan bahwa standar
deviasi lebih kecil dari nilai rata-rata. Ini
menunjukkan bahwa distribusi data akan
berdampak  positif pada  persepsi
responden terhadap gaya kepemimpinan
(X1).

Deskripsi Komitmen Kerja:

Tabel diatas juga menunjukkan
bahwa masing-masing variabel
menerima skor terendah (minimun)
sebesar 2,58 dan skor tertinggi
(maksimum) sebesar 4,83 dalam rentang
5, dengan rata-rata skor 3,49 dan standar
deviasi 0,457, yang menunjukkan bahwa
standar deviasi lebih kecil dari nilai rata-
rata. Ini menunjukkan bahwa distribusi
data akan berdampak positif pada
persepsi responden terhadap komitmen
(X2).

Deskripsi Lingkungan Kerja

Dari tabel. dapat dilihat bahwa
untuk masing-masing variabel, skor
terenadah (minimun) adalah 2,50 dan
skor tertinggi (maksimum) adalah 4,88,
dengan range 5. Rata-rata skor untuk
masing-masing variabel ini adalah 3,64,
dengan standar deviasi 0,495, yang
menunjukkan bahwa standar deviasi
lebih kecil dari nilai rata-rata. Ini
menunjukkan bahwa penyebaran data
akan berdampak positif pada persepsi
responden terhadap lingkungan kerja
(X3).
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Kinerja Karyawan

menunjukkan  skor  terenadah
(minimun) sebesar 2,90 dan skor
tertinggi  (maksimum) sebesar 4,80
dengan rentang 5. Rata-rata skor untuk
masing-masing variabel adalah 3,68,
dengan standar deviasi 0,361, yang
menunjukkan bahwa standar deviasi
lebih kecil dari nilai rata-rata. Ini
menunjukkan bahwa sebaran data akan
meningkatkan  persepsi  responden
terhadap kinerja karyawan (Y).

Pengujian Validitas

Uji validitas digunakan untuk
menentukan apakah suatu kuesioner sah
atau tidak. Hasil penelitian dianggap
valid jika terdapat kesamaan antara data
yang dikumpulkan dan data nyata
tentang subjek yang diteliti. Menurut
Widiyanto (2005), item pertanyaan yang
diharapkan digunakan untuk
menunjukkan variabel yang diukur
secara akurat. Untuk menguji validitas
instrumen, rumus product moment dari
Pearson digunakan. Pengujian ini
dilakukan dengan menghitung korelasi
antara  masing-masing  skor  item
pertanyaan dari tiap variabel dengan skor
total variabel tersebut. Jika skor masing-
masing item berkorelasi positif dengan
skor total item dan lebih tinggi dari
korelasi antar item, maka instrumen
tersebut valid. Nilai df untuk penelitian
ini dapat dihitung dengan menggunakan
rumus berikut: df = n-k atau 60-3 = 57,
dengan tingkat signifikansi 0,05, maka r
tabel adalah 0,2162 (one tail).

Pengujian Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk
mengetahui seberapa konsisten konstruk
dan variabel penelitian. Menurut Ghozali
(2005), suatu konstruk atau variabel
penelitian dianggap reliabel (handal) jika
jawaban responden terhadap pertanyaan
konsisten atau stabil dari waktu ke
waktu. Nilai Cronbach Alpha (o) lebih

dari 0,60 dianggap
reliabilitas variabel

sebagai  bukti

Reliability Statistics

Cronhach's
Alpha N of ltems

743 43

Sumber : Data primer yang diolah, 2024

Uji Asumsi Klasik
Uji Multikolinieritas

Uji  multikolinieritas  dilakukan
untuk mengetahui apakah model regresi
menunjukkan adanya korelasi antar
variabel bebas. Dengan kata lain, model
regresi yang baik seharusnya tidak
menunjukkan adanya korelasi di antara
variabel independen. Nilai matriks
korelasi yang dibuat selama pengolahan
data, bersama dengan nilai faktor
penginflasian perbedaan dan toleransi,
digunakan untuk menguji ada tidaknya
gejala multikolinieritas. Nilai matriks
korelasi yang tidak lebih besar dari 0,5
dianggap bebas dari multikolinieritas;
jika nilai VIF kurang dari 10 dan nilai
toleransi kurang dari 1, maka model

regresi ters sebut tidak terdapat
multikolinieritas  (Singgih ~ Santoso,
2000).

Hasil Uji Multikolinieritas

Variabel Toleran VIF

Gaya Kepemimpinan 0.898 1.114

Koitmen 0.152 6.548

Lingkungan Keria 0.159 6.287

Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan

°
00
0®

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

Regression Standardized Predicted Value

Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Pada grafik scatterplot, titik-titik tidak
memiliki pola penyebaran yang jelas,
dan mereka menyebar di atas dan di
bawah angka 0 pada sumbu Y. Ini
menunjukkan bahwa model regresi tidak
menunjukkan gangguan
heteroskedastisitas.

Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Reg
Dependent Variable: Kinerja Karyawan

ion Standardized Residual

o ° o
= = 3
i 1

Expected Cum Prob

o
1

Observed Cum Prob

Hasil Uji Normalitas
Sumber : Data primer yang diolah, 2024

Dalam plot probabilitas normal,
pola grafik normal dapat dilihat dari titik
yang menyebar di sekitar dan di sekitar
garis  diagonal.  Akibatnya, dapat
disimpulkan bahwa karena memenuhi
asumsi normalitas, model regresi layak
digunakan.

Uji Autokorelasi

Tujuan dari uji autokorelasi adalah
untuk menentukan apakah ada hubungan
antara kesalahan pengganggu pada
periode t dan kesalahan pengganggu
pada periode t-1 dalam model regresi
linier. Uji statistik Durbin-Watson
digunakan untuk menemukan
autokorelasi (Ghozali, 2013:110).

... Hasil Uji Autokorelasi

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of Durhin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 ,904° 818 808 15840 1,695

a. Predictors: (Constant), Lingkungan kerja, Gaya Kepemimpinan, Komitmen Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Hasil  pengujian  autokorelasi
menunjukkan bahwa perhitungan nilai
Durbin-Watson ~ menunjukkan  nilai

sebesar 1,695, yang menunjukkan bahwa
masalah autokorelasi terjadi dalam
penelitian ini karena Durbin-Watson
berada pada du-du, yang berarti 1,4797 <
1,695 > 1,6889.

Uji Linieritas
... Hasil Uji Linieritas

ANOVA?

Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 6,305 3 2,102 83,757 ‘UDO"
Residual 1,408 56 025
Total 7,710 59
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Lingkungan kerja, Gaya Kepemimpinan, Komitmen Kerja

Nilai F hitung (83,757) lebih besar
dari F tabel (2,77), menurut hasil SPSS
di tabel 5.6. Ini menunjukkan bahwa
model regresi adalah linear, dengan F
tabel = 2,77 diperoleh dari alpha 5%,
m=1, dan (n — k) = 60— 3= 57.

Analisis Regresi Linier Berganda

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients™

Standardized

Unstandardized Coefficients | Cosfficients Collinearity Statistics
8 Std. Eror Beta t Sig. Tolerance VIF

473 204 23 024

441 048 558 9,269 000 898 1114

153 15 193 | 1323 191 153 | 6548
293 104 402 2810 007 159 6,287

Kinerja Karyawan

Dimana hasil analisis regresi diperoleh
persamaan regresi sebagai berikut:
Y =0,473 + 0,441 X1+ 0,153 X2 +
0,293 X3
Hasil analisis regresi linier
berganda masih dalam bentuk angka.

1. konstanta = 0,473, menunjukkan
bahwa kinerja karyawan meningkat
sebesar 0,473 per satuan jika tidak
ada variabel gaya kepemimpinan
(X1), komitmen (X2) dan lingkungan
kerja (X3).

2. bl = 0,441 Nilai 0,441 untuk variabel
gaya kepemimpinan (X1) adalah nilai
positif, yang berarti bahwa semakin
banyak gaya kepemimpinan yang
diberikan perusahaan kepada
karyawannya, semakin baik kinerja
mereka.

3. b2 = 0,153 Nilai 0,153 pada variabel
komitmen (X2) adalah nilai positif
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sehingga dapat disimpulkan bahwa

semakin tinggi komitmen yang
diberikan perusahaan kepada
karyawan, semakin baik kinerja

mereka. 4. b3 = 0,293 Nilai 0,293
pada variabel lingkungan kerja (X3)
adalah nilai positif sehingga dapat
disimpulkan bahwa semakin baik
lingkungan kerja yang diberikan
perusahaan kepada karyawan,
semakin baik kinerja mereka.

Uji t
Hasil Uji Parsial (Uji t)
3|
Model T Sig.
(Constant) 2.323 ,024
x1 9.269 ,000
X2 1.323 91
x3 2.810 007

Setelah menguji hipotesis, hasil
koefisien dibandingkan dengan T tabel,
yaitu n = jumlah sampel 60 dengan o =
0,05. Hasilnya adalah 1,67065 T tabel.
Oleh karena itu, dari hasil dari masing-
masing variabel, kita dapat menentukan
variabel mana yang berdampak pada
kinerja pekerja, seperti yang ditunjukkan
di bawah ini:

HI1: Uji hipotesis gaya kepemimpinan
terhadap  kinerja  karyawan. Hasil
perhitungan menunjukkan T hitung
9,269, yang lebih besar dari T tabel
1,670, dan signifikansi 0,000, yang
kurang dari taraf signifikansi 0,05.
Dengan demikian, kesimpulan Ho dapat
ditolak, menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

H2: Uji hipotesis komitmen terhadap
kinerja karyawan. Hasil perhitungan
menunjukkan T hitung untuk X2 sebesar
1,323, yang lebih rendah dari T tabel
sebesar 1,670, dan signifikansi sebesar
0,191, yang lebih tinggi dari taraf
signifikansi 0,05. Dengan demikian,
kesimpulan Ho dapat diterima, yang

menunjukkan bahwa variabel komitmen
tidak berdampak positif atau signifikan
pada kinerja karyawan.

H3: Uji hipotesis tentang lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil
perhitungan menunjukkan T hitung
untuk X3 sebesar 2,810, yang lebih besar
dari T tabel sebesar 1,670, dan
signifikansi sebesar 0,007, yang kurang
dari taraf signifikansi  0,05. Ini
menunjukkan bahwa kesimpulan Ho
dapat ditolak, yang menunjukkan bahwa
faktor lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Uji Simultan (Uji F)

Uji  linier  bertujuan  untuk
menunjukkan apakah model
menggunakan  linearitas. = Beberapa

metode digunakan untuk menentukan
apakah model harus menggunakan
linearitas, salah satunya adalah metode
Ramsey, yang digunakan dalam
penelitian ini.

ANOVA®

Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig

1 Regression 6,305 3 2,102 83,757 ,000"
Residual 1,405 56 025
Total 7,710 59

a. Dependent Variahle: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Lingkungan kerja, Gaya Kepemimpinan, Komitmen Kerja

Dengan tingkat signifikansi 95%
(o = 0,05), nilai F hitung sebesar 83,757
dan angka signifikansi (P value) sebesar
0,000, nilai F hitung kurang dari 0,05.
Atas dasar perbandingan tersebut, HO
ditolak, yang berarti bahwa gaya
kepemimpinan, komitmen, dan
lingkungan kerja secara bersama-sama
mempengaruhi variabel kinerja
karyawan.

Koefisien Determinasi

Hasil Uji Regresi (Koefisien Determinasi)

Model Summary”

Adjusted R Std. Error of Durhin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 ,904° 818 ,808 15840 1,695

a. Predictors: (Constant), Lingkungan kerja, Gaya Kepemimpinan, Komitmen Kerja
h. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Nilai R2 yang disesuaikan adalah 0,808.
Ini berarti bahwa 80,8% dari variabel
dependent, yaitu kinerja karyawan, dapat
disebabkan oleh variabel independen,
yaitu gaya kepemimpinan, komitmen,
dan lingkungan kerja. Faktor lain yang
tidak diteliti menjadi penyebab dari sisa.

PEMBAHASAN
Pengaruh  Gaya  Kepemimpinan
terhadap Kinerja Karyawan

Nilai bl = 0,441 ditemukan
berdasarkan hasil analisis regresi linier
berganda. Ini menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan mempengaruhi kinerja
sebesar 0,441, atau berpengaruh secara
positif. Dengan kata lain, jika variabel
gaya kepemimpinan meningkat, maka
akan berdampak pada kinerja karyawan
sebesar 0,441.
Cara seorang pemimpin menjalankan
tugas kepemimpinan melalui berbagai
tindakan dan keterampilannya dikenal
sebagai gaya kepemimpinan. Cara
seorang pemelihara bertindak, berbicara,
dan berinteraksi dengan orang lain
disebut gaya kepemimpinan. Motivasi,
kuasa, dan orientasi tugas atau orang
tertentu menentukan gaya.

Kepemimpinan harus dapat
mempengaruhi dan mengubah sikap,
tindakan, dan perilaku anggotanya untuk
mencapai  tujuan dan kepentingan
organisasi, karena gaya kepemimpinan
yang kurang mempehatikan nasib
anggotanya dapat menyebabkan
rendahnya produktifitas kerja.Peneliti
menemukan bahwa kinerja karyawan
akan meningkat dengan gaya
kepemimpinan berkualitas tinggi. Secara
keseluruhan,  tanggapan  responden
berada dalam kategori baik-baik. Ini
menunjukkan bahwa pegawai akan lebih
bersemangat untuk bekerja lebih baik
jika kepemimpinan di Badan
Pengelolaan Keuangan dan Aset daerah
Kabupaten Bojonegoro ditingkatkan.
Berdasarkan diskusi sebelumnya, HO

(hipotesis 0) ditolak dalam penelitian ini,
yang  menunjukkan bahwa  gaya
kepemimpinan  berpengaruh  secara
signifikan dan positif terhadap variabel
kinerja  karyawan.  Penelitian  ini
mendukung penelitian Maudy Rosalina
dan Lela Nurlaela Wati pada tahun
(2020, Dirgahayu Erri, Ajeng Puji
Lestari & Hasta Herlan Asymar (2021),
Soulthan S. Batubara (2020) danCitra
Dwi Jatiningrum , Kuswandi dan Sri
Rahayu (2024), Sebaliknya, Ariyani dan
Ariyanto (2011) menemukan bahwa
kinerja karyawan tidak dipengaruhi oleh
gaya kepemimpinan yang ada. Kinerja
tidak dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan dan juga hasil penelitian
yang lain yaitu Astri (2022) bahwa tidak
ada pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan. Pengujian

membuktikan bahwa gaya
kepemimpinan tidak berpengaruh
secara positif tehadap kinerja
karyawan.

Pengaruh Komitmen Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Nilai b2 = 0,153 menurut hasil
analisis regresi linier berganda, yang
menunjukkan bahwa komitmen
mempengaruhi kinerja karyawan sebesar
0,153 atau berpengaruh secara positif.
Dengan kata lain, kinerja karyawan akan
berpengaruh sebesar 0,153 jika variabel
komitmen meningkat.
Komitmen kerja adalah ikatan psikolosis
karyawan yang ditunjukkan dengan
keinginan yang kuat untuk tetap menjadi
karyawan perusahaan dan ditandai
dengan keinginan untuk mengerahkan
semua daya dan upaya untuk
kepentingan perusahaan. Komitmen juga
merupakan dimensi perilaku yang dapat

digunakan untuk mengevaluasi
kebiasaan karyawan.

Seorang  karyawan  memiliki
kewajiban untuk menunjukkan

komitmennya terhadap pekerjaan yang
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mereka lakukan. Peneliti menemukan
bahwa kinerja karyawan akan meningkat
dengan komitmen berkualitas atau
tinggi. Dalam situasi kerja, komitmen
kerja dapat meningkatkan kinerja
seseorang sehingga mereka dapat
melakukan kegiatan dengan cara yang
terarah dan sesuai dengan tujuan.
Berdasarkan diskusi sebelumnya, HO
(hipotesis 0) dalam penelitian ini
diterima, yang berarti komitmen kerja
tidak berdampak positif dan signifikan
terhadap variabel kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini mempunyai hasil
yang berdeda dengan penelitian Dewi
Astuti, S.Si, MM (2022), Muhammad
Rendi Santoso, Sri Widodo (2022),
H.Dadang Suparman, S.Pd.I., MM
(2020),

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Hasil penelitian  menunjukkan
bahwa variabel lingkungan kerja diuji
secara parsial; T hitung adalah 2,810,
yang lebih tinggi dari T table sebesar
1,670, dan nilai sig adalah 0,007, yang
kurang dari tarif signifikansi 0,05.
Berdasarkan data di atas, tampak bahwa
variabel  lingkungan kerja  dalam
penelitian ini berpengaruh secara positif
dan signifikan terhadap variabel kinerja
karyawan. Nilai b3 = 0,293, yang
menunjukkan bahwa lingkungan kerja
mempengaruhi kinerja karyawan sebesar
0,293, atau secara positif; dengan kata
lain, jika wvariabel lingkungan kerja
meningkat, maka akan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan sebesar
0,293. Penelitian menyebuktkan bahwa
variabel lingkungan kerja mempunyai
pengaruh  yang sangat  signifikan
terhadap kinerja karyawan Berdasarkan
pembahasan di atas bahwa HO (hipotesis
0) dalam penelitian ini ditolak, yang
artinya lingkungan kerja berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap
variabel  kinerja  karyawan. Hasil
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penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya Muhammad Rendi Santoso,
Sri Widodo (2022), tetapi berbeda
dengan H.Dadang Suparman, S.Pd.L.,
MM (2020), bahwa Variabel
lingkungan kerja tidak berpengaruh
terhadap variabel kinerja karyawan di
CV. Perdana Mulia.

Pengaruh Gaya  Kepemimpinan,
Komitmen dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang
telah dilakukan oleh peneliti bahwa
variabel gaya kepemimpinan, komitmen
dan lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan secara simultan
terhadap  kinerja  karyawan  badan
Pengelolaan Keuangan dan Aset daerah
Kabupaten Bojonegoro.

Ini berdasarkan hasil perhitungan

uji F: F hitung (83,757) lebih tinggi dari
F tabel (2,77), dan nilai signifikansi
0,000 lebih rendah dari taraf signifikansi
0,05.
Jika gaya kepemimpinan, komitmen, dan
lingkungan kerja suatu perusahaan lebih
baik atau  lebih  baik, kinerja
karyawannya akan lebih baik. Hasil dari
analisis koefisien determinasi (R2)
menunjukkan angka Adjusted R Square
0,808, atau 80,8%, yang berarti bahwa
variabel gaya kepemimpinan, komitmen,
dan lingkungan kerja dapat memberikan
80,8% dari variasi variabel kinerja
karyawan, dan variabel lain di luar gaya
kepemimpinan, komitmen, dan
lingkungan kerja dapat memberikan 19,
,2% dapat dijelaskan oleh variabel lain
diluar dari variabel penelitian yang tidak
dibahas dalam penelitian ini. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian.

PENUTUP

SIMPULAN

Berikut adalah beberapa kesimpulan dari
analisis data yang dilakukan:
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1. Berdasarkan diskusi sebelumnya, HO
(hipotesis 0) ditolak dalam penelitian
ini. Ini menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan memengaruhi variabel
kinerja karyawan secara signifikan
dan positif..

2. Berdasarkan hasil di atas, HO
(hipotesis ~ 0)  diterima  dalam
penelitian ini, yang menunjukkan
bahwa komitmen kerja karyawan
tidak  berdampak  positif  atau
signifikan terhadap variabel kinerja

karyawan..

3  Menurut temuan penelitian,
lingkungan kerja mempunyai
pengaruh yang sangat signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan diskusi sebelumnya, HO
(hipotesis 0) ditolak dalam penelitian
ini, yang berarti lingkungan kerja
berpengaruh  secara positif dan
signifikan terhadap variabel kinerja
karyawan.

3. Menurut  penelitian  ini, gaya
kepemimpinan,  komitmen,  dan
lingkungan kerja berdampak positif
dan signifikan pada kinerja karyawan
Badan Pengelolaan Keuangan dan
Aset daerah Kabupaten Bojonegoro.

SARAN

Pemimpin BPKAD harus terus
memperkuat keterampilan
kepemimpinan mereka melalui pelatihan
dan  pengembangan  diri. Gaya
kepemimpinan yang lebih
transformasional dan partisipatif harus
diterapkan untuk meningkatkan kinerja
dan motivasi pegawai.

Tentukan program pengembangan
karir yang jelas dan berikan pengakuan
dan penghargaan yang memadai kepada
karyawan yang berprestasi untuk
meningkatkan motivasi dan komitmen
mereka  pada  pekerjaan  mereka.
Meningkatkan ~ ruang  kerja  dan
menciptakan suasana kerja yang nyaman
dan aman. Komunikasi yang baik, kerja

tim, dan dukungan sosial membantu
meningkatkan lingkungan kerja.
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