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ABSTRACT
This study investigates the impact of leadership style, work environment, and
work discipline on employee performance at PT Media Antar Nusa (Nusanet)
Surabaya. Motivated by the importance of employee performance and issues of
productivity and discipline, this quantitative survey-based research collected data
through questionnaires. This study aimed at analyzing what leadership style is
best for this industry and analyzing what kind of leadership style that can create
a positive environment in Nusanet. Results show a significant positive effect of
participative and motivational leadership on performance. Supportive leaders
boost morale and what kind of work enviroment that can increase their employee
productivity. A conducive work environment enhances performance. Disciplined
employees perform better. These factors are interconnected and contribute
significantly. Recommendations: Management should enhance supportive
leadership, foster a positive work environment, and enforce work discipline. This
research aims what kind of leadership style that is not relevant at this era and also
this research showed what kind of leadership style that can improved at digital
era.
Keywords: Leadership style, work environment, work discipline, employee
performance.

ABSTRAK
Penelitian ini menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan
kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT Media Antar Nusa
(Nusanet) Surabaya. Dilatarbelakangi pentingnya kinerja karyawan dan
masalah produktivitas serta disiplin, penelitian kuantitatif dengan
pendekatan survei ini mengumpulkan data melalui kuesioner. Tujuannya
untuk mengetahui gaya kepemimpinan apa yang relevan di era sekarang,
lalu menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan dan menciptakan
lingkungan kerja di nusanet. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan partisipatif dan motivasional berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja. Pemimpin yang suportif meningkatkan
semangat kerja. Lingkungan kerja kondusif meningkatkan kinerja.
Karyawan yang disiplin menunjukkan kinerja lebih baik. Ketiga faktor ini
saling berhubungan dan berkontribusi signifikan.Rekomendasi:
Manajemen perlu meningkatkan gaya kepemimpinan suportif,

menciptakan lingkungan kerja positif, dan menegakkan disiplin kerja.
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Penelitian ini menunjukan gaya kepemimpinan apa yang harus dihindari

dan gaya kepemimpinan yang sebaiknya dipertahankan di era digital.

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja,
Kinerja Karyawan.

1. LATAR BELAKANG

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor kunci dalam mencapai tujuan organisasi.
Tanpa dukungan SDM yang berkualitas, perusahaan akan kesulitan bersaing di tengah ketatnya dunia
usaha saat ini. Perusahaan membutuhkan karyawan yang mampu bekerja secara efektif dan efisien
dalam menyelesaikan tugasnya. Kinerja karyawan menjadi indikator penting bagi tercapainya target
perusahaan, kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawabnya. Dengan demikian, pengelolaan SDM
yang baik menjadi aspek yang tidak dapat diabaikan oleh manajemen (Irawati & Carollina, 2017).

Salah satu faktor utama yang memengaruhi kinerja karyawan adalah gaya kepemimpinan.
Gaya kepemimpinan berperan penting dalam menciptakan motivasi dan arah kerja karyawan.
Pemimpin yang komunikatif dan demokratis cenderung mampu menciptakan iklim kerja yang
produktif. Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang otoriter dapat menimbulkan tekanan dan
menurunkan semangat kerja. Mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional secara
signifikan mampu meningkatkan kedisiplinan dan kinerja karyawan. Oleh karena itu, pemilihan gaya
kepemimpinan yang tepat sangat menentukan kesuksesan manajemen SDM dalam organisasi
(Rosalina & Wati, 2020).

Selain gaya kepemimpinan, lingkungan kerja juga merupakan aspek penting yang
berpengaruh terhadap kinerja. Lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan mendukung akan
menumbuhkan loyalitas serta semangat kerja karyawan. Kondisi kerja fisik seperti pencahayaan,
ventilasi, dan ruang kerja yang bersih berkontribusi terhadap konsentrasi kerja. Lingkungan sosial
seperti hubungan antar rekan kerja dan budaya organisasi juga tidak kalah penting. Dalam
penelitiannya menyebutkan bahwa lingkungan kerja yang sehat berdampak signifikan terhadap
produktivitas kerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu menciptakan suasana kerja yang menyenangkan
agar karyawan dapat bekerja secara optimal (Firdaus & Oetarjo, 2023).

Selain gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja, disiplin kerja juga merupakan variabel
penting yang turut memengaruhi kinerja karyawan. Disiplin kerja mencerminkan sejauh mana seorang
karyawan mampu menaati aturan, menjalankan tanggung jawab, serta bekerja sesuai standar
operasional yang telah ditetapkan, tingkat disiplin yang tinggi berkorelasi positif dengan peningkatan
kinerja individu, khususnya dalam hal ketepatan waktu, kualitas pekerjaan, dan komitmen kerja.
Dalam konteks organisasi, kedisiplinan turut membentuk budaya kerja yang produktif dan
berpengaruh terhadap efektivitas tim. Oleh karena itu, penerapan aturan yang tegas, pengawasan yang
konsisten, serta sistem penghargaan dan sanksi yang adil sangat diperlukan untuk membangun
budaya disiplin yang kokoh (Aniasari & Wulansari, 2021).

Ketiga faktor tersebut gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan disiplin kerja berinteraksi
dan saling memengaruhi dalam membentuk kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan yang efektif akan
memperkuat budaya disiplin, sedangkan lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan loyalitas
karyawan. Ketika ketiganya berjalan selaras, maka performa organisasi akan meningkat secara
signifikan. Namun, jika salah satu faktor tersebut lemah, maka kinerja karyawan juga akan terdampak.
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Dalam praktiknya, tidak semua perusahaan mampu menjaga keseimbangan ketiga faktor ini. Oleh
karena itu, penting dilakukan penelitian untuk mengetahui seberapa besar pengaruh masing-masing
faktor terhadap kinerja.

Di tengah persaingan industri yang semakin dinamis, perusahaan penyedia layanan teknologi
dan internet seperti PT Media Antar Nusa (Nusanet) Surabaya dituntut untuk memberikan pelayanan
cepat, responsif, dan berkualitas. Hal ini tidak terlepas dari kinerja para karyawan yang menjadi ujung
tombak layanan. Dalam realitanya, Nusanet menghadapi berbagai tantangan internal, seperti
perbedaan karakter karyawan, tekanan beban kerja, serta kondisi lingkungan kerja yang kadang tidak
stabil. Selain itu, gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh masing-masing divisi belum seragam.
Fenomena tersebut menunjukkan perlunya evaluasi terhadap faktor-faktor yang berperan dalam
membentuk kinerja karyawan.

Hasil observasi awal menunjukkan bahwa masih terdapat beberapa karyawan yang kurang
disiplin dalam hal kehadiran dan ketepatan waktu. Selain itu, interaksi antara pimpinan dan bawahan
belum sepenuhnya harmonis. Beberapa karyawan menyatakan bahwa kurangnya keterlibatan dalam
pengambilan keputusan membuat mereka merasa tidak dihargai. Dari sisi lingkungan kerja, beberapa
ruangan masih kurang memadai dalam hal ventilasi dan kebersihan. Kondisi ini dikhawatirkan dapat
menurunkan kenyamanan dan konsentrasi kerja. Oleh karena itu, perlu dilakukan pengkajian yang
lebih dalam mengenai hal ini.

Penelitian oleh menyatakan bahwa gaya kepemimpinan partisipatif mampu meningkatkan
kinerja karyawan secara signifikan pada sektor jasa (Muslimat & Wahid, 2021). Sementara itu,
menemukan bahwa disiplin kerja menjadi faktor dominan yang paling berpengaruh terhadap kinerja
di perusahaan distribusi (Al Bagdadi & Suryani, 2021). Penelitian lainnya oleh menyebutkan bahwa
lingkungan kerja fisik yang buruk berkontribusi terhadap penurunan produktivitas hingga 25%.
Temuan-temuan ini menunjukkan adanya variasi hasil penelitian mengenai faktor yang paling
dominan dalam memengaruhi kinerja karyawan (Moh. Filzan Al-Mustajidi dkk., 2025).

Variasi hasil penelitian tersebut mengindikasikan adanya research gap yang perlu ditelusuri
lebih lanjut. Sebagian besar studi terdahulu dilakukan di sektor manufaktur, pendidikan, atau
perbankan. Sementara itu, penelitian yang secara khusus mengkaji pengaruh gabungan dari gaya
kepemimpinan, lingkungan kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di sektor layanan
digital seperti Nusanet masih sangat terbatas. Hal ini membuka peluang untuk mengisi kekosongan
literatur dan memberikan kontribusi baru dalam bidang manajemen sumber daya manusia.. Kinerja
karyawan yang tinggi merupakan aset bagi perusahaan untuk tetap bersaing di pasar. Oleh karena itu,
faktor-faktor internal yang memengaruhi kinerja harus diidentifikasi dan dikelola dengan baik.

Pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja
merupakan kombinasi yang penting untuk diteliti karena memiliki peran yang saling melengkapi.
Manajemen perlu memahami dinamika ketiga faktor ini agar dapat menciptakan suasana kerja yang
produktif dan berkelanjutan. Penelitian ini mencoba menjawab tantangan tersebut secara ilmiah dan
sistematis.

Pemilihan PT Media Antar Nusa (Nusanet) Surabaya sebagai objek penelitian didasarkan pada
posisi strategis perusahaan sebagai penyedia layanan teknologi informasi. Perusahaan ini menghadapi
tekanan tinggi dalam memenuhi kebutuhan konsumen yang terus berubah. Oleh karena itu, efektivitas
tim dan kualitas karyawan menjadi penentu utama keberhasilan layanan. Dengan mengkaji tiga
variabel utama yang memengaruhi kinerja, penelitian ini diharapkan memberikan sumbangan nyata
terhadap pengelolaan SDM di lingkungan kerja digital.

Penelitian ini juga relevan dengan kondisi dunia kerja saat ini yang semakin dinamis dan
kompleks. Di era pasca pandemi, fleksibilitas kerja, kepemimpinan adaptif, serta lingkungan kerja yang
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suportif menjadi tuntutan utama bagi setiap organisasi permasalahan tersebut antara lain menyangkut
efektivitas kerja tim, penurunan motivasi karyawan, serta ketidaksesuaian antara gaya kepemimpinan
dan lingkungan kerja dengan tuntutan era digital saat ini. Oleh karena itu, memahami pengaruh ketiga
faktor ini secara bersamaan sangat penting dalam menyusun strategi manajemen SDM modern.
Penelitian ini menjadi langkah awal dalam mengidentifikasi solusi dari permasalahan internal yang
dihadapi organisasi.

Berdasarkan uraian tersebut, maka penulis tertarik untuk mengangkat judul penelitian
Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan
pada PT Media Antar Nusa (Nusanet) Surabaya. Penelitian in dianggap penting untuk di teliti karena
untuk mengetahui secara empiris ba gaimana ketiga variabel tersebut memengaruhi kinerja karyawan,
baik secara parsial maupun simultan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan
pertimbangan dalam pengambilan keputusan strategis di bidang sumber daya manusia.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif kausal.
Penelitian ini dilakukan di PT. Media Antar Nusa (Nusanet), yang berlokasi di Kota Surabaya. Jenis
data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif, dengan sumber data yang terdiri
dari: Data primer, data yang diperoleh secara langsung melalui penyebaran kuesioner kepada
karyawan PT. Media Antar Nusa. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap PT
Media Antar Nusa (Nusanet) Surabaya. Jumlah populasi dalam penelitian ini sebanyak 40 orang.
Karena jumlah populasi relatif kecil, maka teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik
sensus atau sampling jenuh, yaitu seluruh anggota populasi dijadikan sampel. Dengan demikian,
sampel dalam penelitian ini berjumlah 40 responden. Teknik pengumpulan dada dalam penelitian ini
menggunakan kuesioner (angket dan dokumentasi. Sedangkan Pengukuran dalam penelitian ini
menggunakan skala [iktert dengan lima pilihan jawaban sebagai berikut (Sugiyono, 2017). Penelitian ini
menggunakan dua variable yaitu Independent Variable (variable bebas) dan Variable Dependent (variable
terikat). Variable independent pada penelitian ini adalah gaya kepemimpinan (X1), Disiplin kerja (X2),
dan lingkungan kerja (X3). Sedangkan variavel dependent dalam penelitian ini adalah kinerja
karyawan (Y).

Dalam penelitian, pengolahan data adalah tahapan yang sangat penting untuk mengubah data
mentah menjadi informasi yang dapat digunakan dalam analisis dan penarikan kesimpulan.
Pengolahan data bertujuan memastikan bahwa data yang diperoleh dari responden benar-benar siap
untuk dianalisis secara statistik sehingga hasil penelitian menjadi valid dan reliabel. Pengolahan data
adalah proses transformasi data mentah yang diperoleh dari hasil pengumpulan data menjadi
informasi yang dapat dipahami dan dianalisis untuk keperluan penelitian. Proses pengolahan data
dalam penelitian ini dilakukan melalui tahapan-tahapan sebagai berikut (Sugiyono, 2017): Editing,
Coding, Tabulasi, dan Verifikasi. Metode analisis yang digunakan dalam ppeneletian ini adalah data
kuantitatif dengan menggunakan program SPPS (statistical package for sosial science), sebagai alat untuk
hitung, menguji dan membuktikan sebagai berikut:Uji Validitas, Uji Reliabilitas, Uji Asumsi Klasik
(meliputi Uji Normalitas, , Uji Multikolnieritas, Uji heteroskedastisitas), Uji Regresi Linear Berganda.
Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji analisis regresi bergadanda, uji koefisien

determinasi R? uji parsial (uji-t), dan simultan (uji-f), dengan menggunakan perangkat lunak SPSS.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas
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Tabel 1. Hasil Uji Validitas

Correlations
p1 p2 p3 nd pa (1L} p7 total
pl Pearson Correlation 1 D61 156 195 -103 458" 050 468"
Sig. (2-tailed) 707 337 228 528 003 758 002
N 40 40 40 40 40 40 40 40
p2 Fearson Gorrelation 061 1 185 240 368" 185 000 5207
Sig. (2-tailed) 707 254 136 020 254 1.000 <,001
N 40 40 40 40 40 40 40 40
p3 Pearson Correlation 156 185 1 4137 156 091 101 531
Sig. (2-tailed) 337 254 008 337 57T 537 <,001
il 40 40 40 40 40 40 40 40
p4 Fearson Gorrelation 195 240 4137 1 a5 306 267 6617
Sig. (2-tailed) 278 136 008 228 055 096 =,001
N 40 40 40 40 40 40 40 40
p5 Pearson Correlation -103 368" 156 195 1 055 4517 546
Sig. (2-tailed) 528 020 337 228 734 004 =001
N 40 40 40 40 40 40 40 40
pé Pearson Correlation 458" 185 091 306 055 1 302 615
Sig. (2-tailed) 003 254 577 055 734 058 =,001
N 40 40 40 40 40 40 40 40
p7 Pearson Correlation 050 .0o0 101 267 4517 302 1 5597
Sig. (2-tailed) 759 1.000 537 096 004 058 =001
N 40 40 40 40 40 40 40 40
total  Pearson Correlation 468" 5207 537 6617 546 615 5597 1
Sig. (2-tailed) 002 =,001 <001 <001 <001 =,001 =001
N 40 40 40 40 40 40 40 40

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
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Correlations
pe pa plo pii pl2 p13 pld total
pg Pearson Correlation 1 .007 036 079 178 047 243 a7
Sig. (2-tailed) 566 827 627 273 773 131 017
M 40 40 40 40 40 40 40 40
p9 Pearson Correlation 007 1 234 388" 230 228 188 5737
Sig. (2-tailed) 066 146 013 183 156 245 <001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
pl0 Pearson Correlation 036 234 1 123 132 68 1480 450"
Sig. (2-tailed) 827 146 449 418 310 241 004
M 40 40 40 40 40 40 40 40
pii Fearson Correlation 079 388 123 1 431" 317 330 G90”
Sig. (2-tailed) 627 013 449 .005 .050 035 <001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
p12  Pearson Correlation 178 230 132 43" 1 361 74 [Tl
Sig. (2-tailed) 273 153 A18 .005 022 283 <001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
p13  Pearson Correlation 047 228 165 32 3617 1 288 614"
Sig. (2-tailed) 773 156 310 .050 022 071 =001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
pl4  Pearson Cormelation 243 188 190 334 174 288 1 B15
Sig. (2-tailed) 131 245 241 035 283 a7 <001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
total  Pearson Correlation a7 &73 450" 6a0” 645" 6147 615" 1
Sig. (2-tailed) 017 =001 004 =001 <001 =001 <001
i 40 40 40 40 40 40 40 40

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Correlations

p15 pl16 p17 p18 p1g p20 p21 total
pl5  Pearson Correlation 1 323 067 125 116 54 123 466
Sig. (2-tailed) 042 682 442 ATT 342 A51 002
M 40 40 40 40 40 40 40 40
pl6  Pearson Correlation 323 1 039 A67 077 A28 338 5297
Sig. (2-tailed) 042 812 302 635 430 033 <,001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
pl7  Pearson Correlation 067 .039 1 418" g 369" 73 629"
Sig. (2-tailed) 682 B12 .007 048 019 284 <,001
N 40 40 40 40 40 40 40 40
p18 Pearson Correlation 125 A7 418" 1 225 021 162 5517
Sig. (2-tailed) 442 302 007 162 895 318 =001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
p1g Pearson Correlation 116 077 314 225 1 258 080 5497
Sig. (2-tailed) ATT 635 048 162 107 623 <,001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
p20  Pearson Correlation 154 128 3697 021 258 1 241 5607
Sig. (2-tailed) 342 430 019 895 107 134 =001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
p21 Pearson Correlation 123 338 173 162 080 24 1 566
Sig. (2-tailed) 451 033 284 318 623 134 <,001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
total  Pearson Correlation 466 529" 6297 5517 549" 5607 566 1
Sig. (2-tailed) .002 =001 =001 =001 <001 <001 <001
N 40 40 40 40 40 40 40 40

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Correlations

p22 p23 p24 p2s p26 p27 p28 total
p22  Pearson Correlation 1 229 037 085 098 178 296 4897
Sig. (2-tailed) 156 820 601 548 273 064 001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
p23  Pearson Correlation 229 1 170 126 046 126 176 4887
Sig. (2-tailed) 156 296 438 779 438 277 001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
p24  Pearson Correlation 037 A70 1 274 316 103 272 565
Sig. (2-tailed) 820 296 087 047 528 .089 =001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
p25 Fearson Correlation .ngs 26 274 1 78 81 034 4737
Sig. (2-tailed) 601 438 087 273 353 B36 002
M 40 40 40 40 40 40 40 40
p26  Pearson Correlation 098 046 316 178 1 639" 141 608"
Sig. (2-tailed) 548 779 047 273 =,001 385 =001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
p27  Pearson Correlation 178 126 103 151 6397 1 247 626"
Sig. (2-tailed) 273 438 528 353 =001 124 =001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
p28  Pearson Correlation 296 176 272 034 141 247 1 6007
Sig. (2-tailed) 064 277 .089 836 385 124 =001
M 40 40 40 40 40 40 40 40
total  Pearson Correlation 489" 488" 565 473" 608" 626 600" 1
Sig. (2-tailed) 001 001 <,001 .002 <001 =001 <001
i 40 40 40 40 40 40 40 40

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Caorrelation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).

Hasil analisis menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan untuk semua variabel penelitian
memenuhi kriteria validitas. Untuk variabel Gaya Kepemimpinan (X1), nilai r-hitung berada dalam
rentang 0.458 hingga 0.661. Untuk variabel Lingkungan Kerja (X2), nilai r-hitung berkisar antara 0.377
hingga 0.690. Variabel Disiplin Kerja (X3) memiliki rentang nilai r-hitung antara 0.466 hingga 0.629.
Terakhir, untuk variabel Kinerja Karyawan (Y), nilai r-hitung berada di antara 0.473 hingga 0.626.
Karena semua nilai r-hitung tersebut lebih besar dari 0.312, maka dapat disimpulkan bahwa seluruh

instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid.

Uji Reliabilitas
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas
Reliability Statistics Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's
Alpha M of ltems Alpha Mof ltems
630 [ B5T 7
Reliability Statistics Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's
Alpha M oof ltems Alpha M oof ltems
618 7 G114 [

Uji reliabilitas dilakukan untuk memastikan konsistensi dan keandalan instrumen penelitian.
Sebuah instrumen dianggap reliabel jika memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0.60. Hasil
pengujian reliabilitas untuk setiap variabel disajikan di berikut ini.

Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) memperoleh nilai Cronbach's Alpha sebesar 0.630. Variabel
Lingkungan Kerja (X2) memperoleh nilai Cronbach's Alpha sebesar 0.657. Variabel Disiplin Kerja (X3)
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memperoleh nilai Cronbach's Alpha sebesar 0.618. Variabel Kinerja Karyawan (Y) memperoleh nilai
Cronbach's Alpha sebesar 0.614. Karena semua variabel menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha di atas
ambang batas 0.60, maka dapat disimpulkan bahwa seluruh instrumen penelitian yang digunakan

adalah reliabel dan konsisten.

Hasil Uji Asumsi Klasik Uji Normalitas
Tabel 3. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardize

d Residual

M 40
Mormal Parameters®® Mean 0000000
Std. Deviation (GB356304

Most Extreme Differences Absolute 108
Fositive {068

Megative -108

Test Statistic 08
Asymp. Sig. (2-tailed)® 2009
Monte Carlo Sig. (2-tailed)®  Sig. 277
959% Confidence Interval  Lower Bound 265

Upper Bound 289

a. Test distribution is Mormal.

h. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower hound of the true significance.

. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed
624387341,

Berdasarkan uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov pada data residual, diperoleh nilai
signifikansi (Asymp. Sig. 2-tailed) sebesar 0.200. Nilai ini lebih besar dari 0.05, sehingga dapat

disimpulkan bahwa data residual terdistribusi normal.

Normal P.P Plot of Regression Standsrdized Resigusl
Dependent Varabls Minens

Expected Cum Prob

Ooserved Cum Prod

Gambar 1. Hasil Uji P-Plot Normalitas

Uji Multikolinearitas
Tabel 4. Hasil Uji Multikolinearitas
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Coefficients®
Standardized

Unstandardized Coefficients  Coefficients Collinearity Statistics
Model B Stdl. Error Beta t Sig. Taolerance VIF
1 (Constant) 23.492 2166 10.847 =001
X1 -.295 055 -.362 -5.311 <001 944 1.0589
X2 -181 034 -.374 -4 690 =,001 691 1.447
X3 J27 0&7 .ags 12.651 =001 723 1.383

a. Dependent Variable: ¥

Hasil pengujian menunjukkan bahwa semua variabel independen memiliki nilai Tolerance di
atas 0.10 dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) di bawah 10. Dengan demikian, dapat disimpulkan
tidak terjadi gejala multikolinearitas dalam model regresi.

Uji Heteroskedastisitas
Tabel 5. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 23.492 2.166 10.847 <,001
X1 -.295 055 -.362 -5.311 =001
X2 -181 039 -.374 -4.690 =,001
X3 727 057 .985 12,651 =001

a. DependentVariahle: Y

Melalui pengamatan grafik Scatterplot, terlihat bahwa titik-titik data menyebar secara acak dan
tidak membentuk suatu pola yang teratur. Hal ini mengindikasikan bahwa model regresi bebas dari

masalah heteroskedastisitas.

Scatterplot

Oepandent Vartadie ¥

Regressian Studentred Renidusl

Ragression Stacdardizes Pradicied Value

Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Uji Autokorelasi
Tabel 6. Hasil Uji Autokorelasi Durbin-Watson

Model Summary”

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 g1g® 842 829 71147 1.897

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2
h. Dependent Variahle: ¥

Hasil uji Durbin-Watson menghasilkan nilai sebesar 1.997. Nilai ini berada dalam rentang yang

dapat diterima, yang menunjukkan tidak adanya masalah autokorelasi dalam model.

Pengujian Asumsi Regresi Linier Berganda
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Tabel 7. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients
Model B Sta. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 23.492 2.166 10.847 =<,001
X1 -.295 085 -.362 -5.311 <,001
X2 -.181 039 -.374 -4.690 =001
X3 727 057 985 12.651 =001

a. Dependent Variable: Y

Dari hasil analisis regresi linear berganda yang disajikan dalam Tabel 4.12, diperoleh
persamaan Y =-2,500 + 0,414X; + 0,545X; + 0,674X5. Nilai konstanta sebesar -2,500 menunjukkan bahwa
jika ketiga 10redicto bebas bernilai nol, maka nilai kinerja karyawan diperkirakan sebesar -2,500.
Sementara itu, masing-masing koefisien regresi bernilai positif, yang menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan (X;), lingkungan kerja (Xz), dan disiplin kerja (X3) memiliki hubungan searah dengan
10redicto kinerja (Y).

Artinya, setiap peningkatan pada salah satu 10redicto bebas akan berkontribusi positif
terhadap peningkatan kinerja karyawan, dengan asumsi 10redicto lain konstan. Koefisien tertinggi
dimiliki oleh disiplin kerja sebesar 0,674, yang menunjukkan bahwa 10redicto ini memiliki pengaruh
paling besar terhadap kinerja dibandingkan dua 10redicto lainnya. Hal ini memberikan 10redicto
bahwa kedisiplinan karyawan merupakan 10redic dominan yang dapat meningkatkan produktivitas
dan hasil kerja karyawan di PT Media Antar Nusa.

Uji Koefisien Determinasi (R?)
Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Adjusted R Stal. Error of the
Maodel R R Square Square Estimate

1 81g® B42 B25 T1147
a. Predictors: (Constant), X3, X1, %2

Hasil analisis menunjukkan nilai Adjusted R Square sebesar 0.829. Angka ini dapat diartikan
bahwa sebesar 82.9% variasi pada variabel Kinerja Karyawan (Y) mampu dijelaskan oleh variasi dari
ketiga variabel independen, yaitu Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, dan Disiplin Kerja. Sisa
pengaruh sebesar 17.1% dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model penelitian
ini.

Uji F (Simultan)
Tabel 9. Hasil Uji F (Simultan)

Coefficients”

Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients
Model B St Error Beta t Sig.
1 (Constant) 23.4492 2166 10.847 <,001
1 -.285 055 -.362 -5.311 <,001
X2 - 181 .039 -.374 -4.690 <001
X3 q27 057 985 12.651 =001

a. Dependent Variable: ¥

Pengujian hipotesis secara simultan menghasilkan nilai F hitung sebesar 64.031 dengan tingkat
signifikansi 0.000. Karena nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0.05, maka dapat disimpulkan
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bahwa variabel Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, dan Disiplin Kerja secara bersama-sama

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Uji T (Parsial)
Tabel 10. Hasil Uji T (Parsial)

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients

Madel B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 23.492 2.166 10.847 =,001
X1 -.205 .055 -.362 -5.311 =001
X2 -181 .039 -.374 -4.690 =,001

X3 727 087 49858 12.651 =001
a. DependentVariable:

Pengujian hipotesis secara simultan menghasilkan nilai F hitung sebesar 64.031 dengan tingkat
signifikansi 0.000. Karena nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0.05, maka dapat disimpulkan
bahwa variabel Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, dan

Pengujian hipotesis secara parsial menunjukkan hasil sebagai berikut:

a. Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) memiliki nilai t hitung -5.311 dengan tingkat signifikansi
0.000. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0.05, disimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

b. Variabel Lingkungan Kerja (X2) memiliki nilai t hitung -4.690 dengan tingkat signifikansi
0.000. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0.05, disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

c. Variabel Disiplin Kerja (X3) memiliki nilai t hitung 12.651 dengan tingkat signifikansi 0.000.
Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0.05, disimpulkan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

4. PEMBAHASAN
a. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan (X1)
berpengaruh 11redicto dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini dibuktikan
dengan nilai koefisien regresi sebesar -0.295 dan nilai signifikansi < 0.001, yang lebih kecil dari
a = 0.05. Temuan ini menarik karena berlawanan dengan hipotesis awal dan 11redicto besar
teori manajemen, namun memberikan wawasan kritis mengenai dinamika internal di PT.
Nusanet.

Koefisien 11redicto tersebut mengindikasikan bahwa semakin tinggi persepsi positif
karyawan terhadap gaya kepemimpinan yang diterapkan saat ini, justru semakin rendah
kinerja yang mereka tunjukkan. Interpretasi yang paling mungkin untuk fenomena kontra-
intuitif ini adalah adanya potensi “kepemimpinan yang terlalu akomodatif” atau laissez-
faire yang tidak diimbangi dengan tuntutan kinerja yang tegas. Gaya kepemimpinan yang
mungkin dinilai “baik” oleh karyawan karena memberikan banyak kebebasan, minim tekanan,
dan kurang pengawasan dapat secara tidak sadar menciptakan lingkungan kerja yang terlalu
11redic. Akibatnya, rasa urgensi dan dorongan untuk mencapai target yang menantang dapat
menurun, yang pada akhirnya berdampak 11redicto pada produktivitas dan kinerja secara
keseluruhan.

Karakteristik responden yang mayoritas berada pada fase awal karier juga
memperkuat analisis ini. Karyawan yang lebih muda mungkin membutuhkan bimbingan dan
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struktur yang lebih jelas, bukan hanya sekadar pemimpin yang “baik” atau “menjadi
pendengar”. Temuan ini mengisyaratkan bahwa efektivitas kepemimpinan di PT. Nusanet
tidak cukup diukur dari 12 redict kenyamanan bawahan, tetapi harus dilihat dari
kemampuannya menyeimbangkan antara dukungan interpersonal dengan penekanan pada

akuntabilitas dan pencapaian target.

b. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Serupa dengan 12 redicto sebelumnya, hasil penelitian menunjukkan bahwa
lingkungan kerja (X2) juga berpengaruh 12redicto dan signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y), dengan koefisien regresi sebesar -0.181 dan nilai signifikansi < 0.001. Ini berarti, persepsi
lingkungan kerja yang semakin nyaman dan positif justru berkorelasi dengan penurunan
kinerja.

Temuan yang tidak 12redictor dapat dijelaskan melalui konsep “zona nyaman”
(comfort zone). Lingkungan kerja yang sangat kondusif, di mana hubungan 12redic antar
karyawan sangat erat dan fasilitas memadai, dapat menjadi pedang bermata dua jika tidak
didukung oleh budaya kerja yang berorientasi pada hasil (result-oriented culture). Karyawan
mungkin menjadi terlalu nyaman dengan status quo, sehingga motivasi untuk berinovasi,
mengambil inisiatif, atau melampaui target standar menjadi berkurang. Lingkungan yang
“terlalu baik” dapat menurunkan 12redict 12redic kerja ke titik yang tidak lagi memicu
performa optimal, melainkan mendorong kelengahan.

Hasil ini tidak menafikan pentingnya lingkungan kerja yang baik, namun menyoroti
perlunya keseimbangan. Penelitian Oktaviana (2022) memang menekankan pentingnya
lingkungan kerja yang positif (Oktaviana, 2022). Namun, temuan di PT. Nusanet memberikan
dimensi baru bahwa lingkungan yang positif harus secara aktif diarahkan untuk mendukung
produktivitas, misalnya melalui kompetisi sehat, 12redic evaluasi kinerja yang transparan, dan
penekanan pada kolaborasi yang produktif, bukan sekadar interaksi 12redic.

c¢. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berbeda secara kontras dengan dua 12redicto lainnya, disiplin kerja (X3) terbukti
memiliki pengaruh positif dan signifikan yang paling kuat terhadap kinerja karyawan (Y). Hal
ini dibuktikan dengan koefisien regresi tertinggi, yaitu sebesar +0.727, dengan nilai
signifikansi < 0.001. Temuan ini sangat kuat dan menegaskan bahwa disiplin kerja adalah
12redictor paling dominan dan menjadi pilar utama penopang kinerja di PT. Nusanet.

Hasil ini selaras dengan teori dari Nasution (Nasution dkk., 2022) dan temuan
penelitian oleh Muslimat dan Wahid (Muslimat & Wahid, 2021) serta Hidayat dkk. (Hidayat
dkk., 2022), yang secara konsisten menempatkan disiplin sebagai fondasi kinerja yang unggul.
Dalam konteks PT. Nusanet, di mana 12redic eksternal seperti gaya kepemimpinan dan
lingkungan kerja justru menunjukkan korelasi 12redicto, maka 12redic internal yang melekat
pada individu dan 12redic yaitu kepatuhan pada aturan, ketepatan waktu, dan tanggung
jawab terhadap tugas menjadi satu-satunya pendorong kinerja yang efektif.

Nilai koefisiennya yang besar (0.727) menandakan bahwa setiap peningkatan pada
12 redict disiplin karyawan akan memberikan dampak positif yang sangat besar pada
peningkatan kinerja mereka. Ini menyiratkan bahwa di tengah potensi kelengahan akibat
kepemimpinan dan lingkungan yang terlalu nyaman, karyawan yang berpegang teguh pada
disiplinlah yang mampu mempertahankan dan bahkan meningkatkan produktivitasnya.

Dengan demikian, penguatan budaya disiplin melalui kebijakan yang tegas, 12 redic
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penghargaan dan sanksi yang jelas, serta pengawasan yang konsisten menjadi strategi

manajerial yang paling krusial dan mendesak bagi PT. Nusanet untuk mencapai tujuannya.

5. SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda terhadap data dari 40 responden di PT.
Media Antar Nusa Surabaya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

a. Gaya Kepemimpinan berpengaruh 13redicto dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil
uji t menunjukkan nilai signifikansi < 0.001 dengan koefisien regresi -0.295. Artinya, persepsi
karyawan terhadap gaya kepemimpinan yang semakin positif (dianggap terlalu akomodatif
atau bebas) justru secara signifikan menurunkan kinerja. Hal ini mengindikasikan bahwa gaya
kepemimpinan yang diterapkan saat ini belum efektif dalam mendorong produktivitas.

b. Lingkungan Kerja berpengaruh 13redicto dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil uji
t menunjukkan nilai signifikansi < 0.001 dengan koefisien regresi -0.181. Ini berarti bahwa
persepsi lingkungan kerja yang semakin nyaman dan kondusif secara signifikan berkorelasi
dengan penurunan kinerja karyawan. Temuan ini mengisyaratkan adanya potensi “zona
nyaman” yang dapat melenakan dan menurunkan motivasi karyawan untuk mencapai
performa optimal.

c. Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil uji t
menunjukkan nilai signifikansi < 0.001 dengan koefisien regresi +0.727. Disiplin kerja
merupakan 13redicto dengan pengaruh positif paling kuat dan dominan. Hal ini menegaskan
bahwa kepatuhan terhadap aturan, ketepatan waktu, dan tanggung jawab menjadi pilar utama
yang menopang dan mendorong kinerja karyawan di tengah 13redic eksternal lain yang justru
berpengaruh 13redicto.

d. Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, dan Disiplin Kerja secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil uji F menunjukkan nilai signifikansi < 0.001. Nilai
Adjusted R Square sebesar 0.829 menunjukkan bahwa ketiga 13redicto ini secara bersama-
sama mampu menjelaskan 82.9% variasi dalam Kinerja Karyawan. Ini membuktikan bahwa
ketiga 13 redic tersebut secara kolektif merupakan 13redictor yang sangat kuat terhadap

kinerja, meskipun arah pengaruhnya bervariasi.
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