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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja
Dan Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Perusahaan Listrik Negara
(Persero) Unit Pelaksana Transmisi Manado. Data dalam penelitian ini diperoleh dari pegawai di
PT Perusahaan Listrik Negara (Persero) Unit Pelaksana Transmisi Manado pada tahun 2025 yaitu
bersedia menjadi responden. Penelitian ini menggunakan data primer dengan cara melakukan
penelitian langsung dilapangan dengan memberikan kuesioner/lembar pernyataan kepada
responden dan penarikan sampel menggunakan metode sensus, disebabkan jumlah sampel yang
kecil dimana sampel adalah keseluruhan dari jumlah populasi disebabkan populasi hanya
berjumlah 65 pegawai. Teknik analisis data dilakukan dengan analisis statistik deskriptif dan
SPSS 26.0. Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan,
lingkungan kerja, dan employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PLN (Persero) UPT Manado. Ketiga faktor ini saling mendukung dalam menciptakan
kondisi kerja yang ideal.
Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Employee Engagement, Kinerja
Karyawan.

Abstract

This study aims to examine the influence of leadership style, work environment, and
employee engagement on employee performance at PT Perusahaan Listrik Negara (Persero)
Transmission Implementation Unit Manado. The data in this research were obtained from
employees of PT PLN (Persero) Transmission Implementation Unit Manado in 2025 who were
willing to participate as respondents. This study used primary data by conducting field research
through the distribution of questionnaires/statements to respondents. The sampling technique
used was the census method due to the small sample size, where the sample consisted of the entire
population, which totaled only 65 employees. Data analysis was conducted using descriptive
statistical analysis and SPSS version 26.0. Based on the research results, it can be concluded that
leadership style, work environment, and employee engagement have a positive and significant
effect on the performance of employees at PLN (Persero) UPT Manado. These three factors work
together to create an ideal working condition.
Keywords: Leadership Style, Work Environtment, Employee Engagement, Employee
Performance.

PENDAHULUAN

Penelitian ini dilakukan dengan latar belakang semakin kompleksnya tantangan
global yang dihadapi organisasi, khususnya dalam bidang ketenagalistrikan di Indonesia.
Perubahan teknologi dan tuntutan pelayanan publik memaksa perusahaan seperti PLN
untuk terus beradaptasi dan meningkatkan kinerjanya. Salah satu unit penting, yaitu PLN
(Persero) UPT Manado, menghadapi tantangan menurunnya pencapaian kinerja
dibandingkan unit lainnya di Sulawesi. Data kinerja tiga tahun terakhir menunjukkan
posisi yang konsisten di bawah target, menunjukkan perlunya evaluasi menyeluruh.
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Sumber daya manusia (SDM) adalah faktor kunci bagi perusahaan untuk bertahan
dan berdaya saing. SDM yang kompeten, termotivasi, dan memiliki keterikatan dengan
organisasi mampu meningkatkan kinerja individu maupun organisasi. Akan tetapi, di
PLN UPT Manado ditemukan adanya gejala penurunan kinerja yang berkaitan dengan
faktor kepemimpinan, lingkungan kerja, dan keterikatan pegawai (employee
engagement). Fenomena ini menjadi alasan utama dilakukan penelitian ini

Gaya kepemimpinan di UPT Manado diduga belum optimal. Pemimpin belum
mampu menyesuaikan gaya kepemimpinannya dengan karakteristik bawahan. Gaya
kepemimpinan yang otoritatif dan kurangnya komunikasi dua arah menjadi salah satu
penyebab menurunnya motivasi pegawai. Pemimpin diharapkan mampu memberikan
teladan dan dukungan melalui pendekatan partisipatif dan transformasional agar
karyawan lebih termotivasi dan terarah.

Lingkungan kerja, baik fisik maupun non fisik, juga berperan penting. Dari sisi
fisik, kondisi fasilitas kantor dinilai belum sepenuhnya mendukung kenyamanan
pegawai. Fasilitas kerja terbatas, ruang kerja yang kurang nyaman, serta minimnya sarana
penunjang kesejahteraan pegawai menjadi kendala. Dari sisi non fisik, budaya kerja yang
terlalu fokus pada target individu tanpa memperhatikan hubungan antarpegawai
mengurangi suasana kerja harmonis.

Employee engagement atau keterikatan karyawan adalah tingkat keterlibatan
emosional pegawai terhadap organisasi. Di PLN UPT Manado, keterikatan ini masih
rendah. Beberapa karyawan menunjukkan rendahnya motivasi, ketidaktertarikan
terhadap target, kurang inisiatif, dan tingkat kehadiran yang rendah. Kondisi ini diduga
dipengaruhi oleh kurangnya penghargaan dan komunikasi antara pimpinan dan bawahan.

Ketiga faktor ini saling berhubungan dan dapat memengaruhi kinerja. Banyak
penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang tepat, lingkungan
kerja yang kondusif, dan tingkat engagement yang tinggi berdampak positif terhadap
kinerja pegawai. Oleh karena itu, penelitian ini berfokus pada menguji secara empiris
bagaimana ketiga variabel ini memengaruhi kinerja pegawai di PLN UPT Manado.

Rumusan masalah penelitian ini adalah: (1) Apakah gaya kepemimpinan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan? (2) Apakah lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan? (3) Apakah employee engagement berpengaruh terhadap
kinerja karyawan? Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh
ketiga variabel tersebut, dengan harapan dapat memberikan kontribusi dalam
meningkatkan kinerja PLN UPT Manado.

Penelitian ini juga diharapkan memberi manfaat teoritis dalam pengembangan ilmu
manajemen sumber daya manusia, serta manfaat praktis berupa rekomendasi bagi
manajemen PLN UPT Manado dalam merumuskan kebijakan peningkatan kinerja
pegawai.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan kuantitatif dengan tujuan utama untuk
menguji pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan employee engagement
terhadap kinerja pegawai PT PLN (Persero) UPT Manado. Bab ini menguraikan secara
ringkas namun sistematis mengenai jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data,
metode penentuan sampel, dan teknik analisis data yang digunakan.

Penelitian ini memanfaatkan dua jenis data, yaitu data primer dan data sekunder.
Data primer diperoleh melalui kegiatan survei dengan menggunakan kuesioner
terstruktur. Kuesioner disusun berdasarkan indikator teoritis yang mendasari setiap
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variabel penelitian (gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, employee engagement, dan
kinerja). Responden memberikan jawaban dalam bentuk skala Likert lima tingkat, mulai
dari sangat tidak setuju (1) hingga sangat setuju (5). Data sekunder diperoleh melalui
studi kepustakaan (library research) berupa dokumen internal perusahaan, laporan
tahunan, serta referensi dari buku-buku ilmiah, jurnal penelitian terdahulu, dan publikasi
ilmiah yang relevan dengan topik penelitian.

Penggunaan data primer dan sekunder ini dimaksudkan untuk memberikan hasil
yang komprehensif baik dari sisi empiris maupun teoritis.

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui survei lapangan (field research)
dengan penyebaran kuesioner langsung kepada responden. Sebelum kuesioner
disebarkan, dilakukan tahap uji coba (pre-test) untuk memastikan bahwa setiap butir
pertanyaan mudah dipahami oleh responden dan mampu mengukur indikator yang
diinginkan. Selain kuesioner, dilakukan pula observasi non-partisipatif terhadap kondisi
lingkungan kerja untuk melengkapi hasil pengumpulan data.

Data sekunder dikumpulkan dengan metode studi literatur, yaitu menelaah teori-
teori, model, dan hasil penelitian terdahulu sebagai landasan pengembangan kerangka
konseptual.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PT PLN (Persero) UPT
Manado yang berjumlah 65 orang. Mengingat jumlah populasi yang relatif kecil,
penelitian ini menggunakan metode sensus (total sampling), yaitu seluruh anggota
populasi dijadikan responden penelitian. Dengan pendekatan sensus ini, data yang
diperoleh mencerminkan kondisi seluruh populasi tanpa perlu melakukan estimasi
sampel.

Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan analisis
kuantitatif dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 26.0. Teknik analisis dilakukan
melalui beberapa tahapan sebagai berikut:

1. Uji Kualitas Data
Dilakukan melalui uji validitas (untuk memastikan setiap item pertanyaan dapat
mengukur konstruk yang dimaksud) dan uji reliabilitas (untuk memastikan
konsistensi instrumen penelitian).

2. Analisis Regresi Linear Berganda
Model regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh
gaya kepemimpinan (X1), lingkungan kerja (X2), dan employee engagement (X3)
terhadap kinerja pegawai (Y). Analisis ini menghasilkan koefisien regresi, nilai t-
hitung, nilai F-hitung, serta koefisien determinasi (R?) yang digunakan sebagai dasar
pengambilan kesimpulan.

Metode ini dipilih karena mampu menjelaskan hubungan sebab-akibat antara
variabel bebas dengan variabel terikat secara simultan maupun parsial. Dengan
metodologi ini, diharapkan hasil penelitian dapat menjawab tujuan penelitian serta
memberikan rekomendasi strategis bagi manajemen PT PLN (Persero) UPT Manado.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Hasil
Uji validitas
Apabila nilai korelasinya Iebih besar dari r tabel, maka pernyataan tersebut
dianggap valid, Hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel 1 berikut;
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Tabel 1. Hasil Uji Validitas
Butir Pertanyaan Person correlation r tabel Keterangan

X1.1 0,898** 0.2441 Valid

X1.2 0,735%* 0.2441 Valid

X1 X1.3 0,878** 0.2441 Valid
X1.4 0,828** 0.2441 Valid

X1.5 0,861** 0.2441 Valid

X2.1 0,862** 0.2441 Valid

X2.2 0,820** 0.2441 Valid

X2 X2.3 0,712%* 0.2441 Valid
X2.4 0,782** 0.2441 Valid

X2.5 0,862%** 0.2441 Valid

X2.6 0,820** 0.2441 Valid

X3.6 0,701 ** 0.2441 Valid

X3.2 0,662** 0.2441 Valid

X3 X33 0,671** 0.2441 Valid
X34 0,725%** 0.2441 Valid

X3.5 0,689** 0.2441 Valid

X3.6 0,762** 0.2441 Valid

Yl 0,696** 0.2441 Valid

Y2 0,824** 0.2441 Valid

v Y3 0,794** 0.2441 Valid
Y4 0,796** 0.2441 Valid

Y5 0,725%* 0.2441 Valid

Y6 0,742** 0.2441 Valid

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 26, 2025

Berdasarkan tabel 1 diketahui bahwa variabel Gaya Kepemimpinan (X1),
Lingkungan Kerja (X2), Employee Engagement (X3 dan Kinerja Pegawai (Y) memiliki
nilai r hitung > r tabel (r hitung > 0.2441) sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh item
pertanyaan dalam penelitian tersebut valid.

Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator
dari variabel yang diteliti (Sunyoto, 2011:67). Pertanyaan dalam kuesioner dikatakan
handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten. Uji reliabilitas
pengukuran dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan Cronbach’s alpha
dengan bantuan software SPSS 26.0. Koefisien Cronbach’s alpha yang lebih dari nilai r
table disebut reliabel.

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Alpha Keterangan
Gaya Kepemimpinan (X1) 0,894 Reliabel
Lingkungan Kerja (X2) 0,894 Reliabel
Employee Engagement (X3) 0,789 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,851 Reliabel

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 26, 2025
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Tabel 2 menunjukkan bahwa variabel Gaya Kepemimpinan (X1), Lingkungan
Kerja (X2), Employee Engagement (X3) dan Kinerja Pegawai (Y). mempunyai nilai
Cronbach s alpha lebih besar dari 0,6. Hal ini menunjukkan bahwa item pertanyaan dalam
penelitian ini bersifat reliabel. Sehingga setiap item pertanyaan yang digunakan akan
mampu memperoleh data yang konsisten dan apabila pertanyaan diajukan kembali maka
akan diperoleh jawaban yang relatif sama dengan jawaban sebelumnya.

Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda merupakan alat analisis yang digunakan untuk
mengetahui hubungan antara satu variabel dependen dengan dua atau lebih variabel
independen. Perhitungan regresi linear berganda dengan menggunakan program SPSS
versi 26 maka dilihat pada tabel 3 berikut;

Tabel 3. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients®
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Model B | Std. Error Beta t Sig.
1 |((Constant) 1,123] 1,013 1,109 272
Gaya Kepemimpinan (X1) 232 ,070 ,240 3,306 ,002
Lingkungan Kerja (X2) ,541 ,050 ,572 10,899 | ,000
Employee Engagement (X3) | ,196 ,052 ,246 3,736 | ,000
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 26, 2025

Berdasarkan tabel 3 diatas, penelitian ini menggunakan persamaan regresi berganda
dengan persamaan sebagai berikut:
Y =1,123 +0,232X1 + 0,541X2 + 0,196X3 + ¢

Berdasarkan persamaan linear diatas, dijelaskan bahwa:

1. o = Konstanta nilai mutlak Y bernilai 1,123 berarti apabila variabel independen
yaitu Gaya Kepemimpinan (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan Employee Engagement
(X3) bernilai 0, maka jumlah Kinerja Karyawan sebesar 1,123.

2. Bl =Besarnya koefisien regresi 1 sebesar 0,232 hal ini menunjukkan bahwa dengan
meningkatnya variabel X1 (Gaya Kepemimpinan), maka akan meningkatkan Kinerja
Karyawan sebesar 0,232.

3. B2 =Besarnya koefisien regresi 2 sebesar 0,541 hal ini menunjukkan bahwa dengan
meningkatnya variabel X2 (Lingkungan Kerja), maka akan meningkatkan Kinerja
Karyawan sebesar 0,541.

4. B3 = Besarnya koefisien regresi B3 sebesar 0,196 hal ini menunjukkan bahwa dengan
meningkatnya variabel X3 (Employee Engagement), maka akan meningkatkan
Kinerja Karyawan sebesar 0,196.

Uji Parsial (Uji t)

Uji t dilakukan untuk membandingkan nilai thitung dengan tipel atau melihat Pyatue
terhadap masing-masing variabel, sehingga dapat diketahui apakah hipotesis tersebut
berpengaruh signifikan ataukah tidak berpengaruh signifikan. Apabila thiung > teabel atau
tvalue < 0 maka koefisien regresi adalah signifikan, dan hipotesis diterima, dengan artian
variabel independen tersebut berpengaruh terhadap variabel dependen. Sebaliknya, jika
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thinmg < tabel < 0, artinya independen tersebut tidak berpengaruh terhadap variabel
dependen.

Untuk menentukan nilai twper maka tingkat o = 5% (uji 1 sisi) dengan derajat
kebebasan (degree of freedom) df = (n-2) = (40-2) = 38. Dimana n adalah jumlah
observasi dan k adalah jumlah variabel independen. Hasil uji t dengan analisis regresi
linear berganda pada tabel 18. Berdasarkan hasil penelitian tersebut nilai twupel dengan
signifikansi sebesar 5% dijabarkan dengan persamaan sebagai berikut:

1. Pengujian Hipotesis Pertama (H)
Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) memiliki t hitung sebesar 3,306 dan t tabel
sebesar 1.998 dengan nilai signifikan sebesar 0,002. Diperoleh hasil dengan kriteria
pengujian hipotesis dimana t hitung > t tabel, dengan nilai 3,306 > 1.998 dan terhadap
nilai signifikansi 0,002 < 0,05. Maka, berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama
dapat disimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap
Kinerja Karyawan. Sehingga, Ho ditolak dan H1 diterima.

2. Pengujian Hipotesis Kedua (H>)
Variabel Lingkungan Kerja (X2) memiliki t hitung sebesar 10,899 dan t tabel sebesar
1.998 dengan nilai signifikan sebesar 0,000. Diperoleh hasil dengan kriteria
pengujian hipotesis dimana t hitung > t tabel, dengan nilai 10,899 > 1.998 dan
terhadap nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Maka, berdasarkan hasil pengujian hipotesis
kedua dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki pengaruh positif
terhadap Kinerja Karyawan. Sehingga, Ho ditolak dan H2 diterima.

3. Pengujian Hipotesis Ketiga (H3)
Variabel ketegasan Employee Engagement (X3) memiliki t hitung sebesar 3,736 dan
t tabel sebesar 1.998 dengan nilai signifikan sebesar 0,000. Diperoleh hasil dengan
kriteria pengujian hipotesis dimana t hitung > t tabel, dengan nilai 3,736 > 1.998 dan
terhadap nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Maka, berdasarkan hasil pengujian hipotesis
ketiga dapat disimpulkan bahwa Employee Engagement memiliki pengaruh positif
terhadap Kinerja Karyawan. Sehingga, Ho ditolak dan H3 diterima.

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengukur seberapa besar varians
variabel dependen dijelaskan oleh semua variabel independen. Nilai koefisien
determinasi adalah 0 dan 1. Semakin dekat koefisien determinasi dengan 1 maka semakin
kuat pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, dan semakin dekat
koefisien determinasi dengan 0 maka pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen kecil (Basuki, 2016), dengan analisis pada tabel 6.

Tabel 4. Hasil Pengujian Koefisien Determinasi R?

Model Summary
Model R R Square | Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 ,9592 919 915 ,86662

a. Predictors: (Constant), Employee Engagement (X3), Lingkungan Kerja (X2), Gaya
Kepemimpinan (X1)
Sumber: Data Diolah dengan SPSS 26, 2025

Berdasarkan tabel 4 terdapat angka R sebesar 0,959 yang menunjukkan bahwa
hubungan antara Kinerja Karyawan dengan keempat variabel independennya sangat kuat,
karena berada di kategori kuat yang angkanya 0,800 — 1,00. Sedangkan nilai R square
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sebesar 0.919 atau 91,9% ini menunjukkan bahwa variabel Kinerja Karyawan, dapat
dijelaskan oleh variabel Gaya Kepemimpinan (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan
Employee Engagement (X3). Sebesar 91,9% sedangkan sisanya 8,1% dapat dijelaskan
dengan variabel lain yang tidak terdapat pada penelitian ini yaitu kompensasi dan
Teknologi Informasi.

PEMBAHASAN
Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, hal ini semakin baik bahwa Gaya
Kepemimpinan maka semakin baik tingkat Kinerja Karyawan. Dengan demikian,
kepemimpinan yang efektif secara langsung meningkatkan produktivitas dan kontribusi
karyawan terhadap pencapaian tujuan perusahaan.

Gaya kepemimpinan yang tepat mampu mencerminkan besarnya tanggung jawab
atasan kepada karyawannya. Ketika karyawan mendapat contoh kepemimpinan yang
tepat dari atasan, hal ini mampu mendorong karyawan untuk bersikap disiplin didalam
pelaksanaan keselamatan dan kesehatan kerja. Oleh karena itu, diharapkan para pimpinan
mampu memberikan contoh yang tepat bagi para karyawan ataupun pegawainya.
Keberhasilan seorang pemimpin dalam mempengaruhi perilaku bawahannya dipengaruhi
oleh kepemimpinan.

Ketika seorang pemimpin mempraktikkan gaya kepemimpinan yang positif
(misalnya transformasional atau partisipatif), motivasi, komitmen, dan cara kerja
proaktifnya menjadi model yang cepat diadopsi oleh anggota tim melalui observasi
langsung, diskusi informal, maupun interaksi rutin di tempat kerja. Proses penularan ini
memperkuat employee engagement, menciptakan norma kolektif yang mendukung
produktivitas, dan pada akhirnya meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan.

Elemen paling penting dalam meningkatkan Gaya Kepemimpinan yaitu
Memotivasi karyawan PLN (Persero) UPT Manado. Motivasi menjadi kunci agar
karyawan bekerja dengan semangat, loyalitas, dan dedikasi tinggi. Pemimpin yang
mampu memberikan dorongan positif dapat menciptakan lingkungan kerja yang
produktif dan harmonis.

Hal ini penting karena PLN UPT Manado beroperasi dalam bidang teknis yang
menuntut kecepatan, ketelitian, dan kerja sama tim. Motivasi juga meningkatkan inisiatif
dan rasa tanggung jawab karyawan dalam menjaga keandalan sistem kelistrikan.
Dengan motivasi yang tepat, pemimpin mampu mengarahkan potensi SDM untuk
mencapai tujuan organisasi secara optimal.

Hasil penelitian tersebut juga ditunjukan oleh Nurdianah, D., & Ali, H. (2023) dan
Pratiwi, A., & Rizky, M. C. (2024), Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
Kinerja. Pemimpin yang terbuka menerima masukan, kritik, dan ide baru dari bawahan
membangun saluran komunikasi dua arah. Karyawan merasa aman untuk mengajukan
pertanyaan atau melaporkan kendala, sehingga masalah dapat diatasi lebih cepat dan
inovasi pun muncul dari berbagai level organisasi. Juga sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Syihab et al., 2020) menemukan bahwa terdapat pengaruh semangat
kerja, gaya kepemimpinan, dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Barru.

Dari variabel gaya kepemimpinan, yang memiliki poin terkecil adalah mengenai
motivasi, sehingga bisa dikatakan jika pemimpin pada Unit Pelaksana Transmisi Manado
menambah kadar motivasi bagi setiap karyawan maka akan lebih meningkatkan kinerja.
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Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan, hal ini semakin baik bahwa Lingkungan Kerja
semakin baik tingkat Kinerja Karyawan. Artinya, semakin baik kondisi lingkungan kerja
yang disediakan, maka kinerja karyawan juga akan semakin meningkat. Lingkungan kerja
yang nyaman, aman, dan mendukung seperti pencahayaan yang cukup, sirkulasi udara
yang baik, kebersihan ruang, serta tata letak yang ergonomis mampu meningkatkan fokus,
semangat, dan produktivitas karyawan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang layak
dapat menurunkan motivasi, menimbulkan kelelahan, dan berisiko menurunkan kualitas
kerja.

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam menciptakan kinerja
pegawai. Karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap pegawai
didalam menyelesaikan pekerjaan yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja
organisasi. Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila pegawai dapat
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman (Hajiali et al., 2021).
Ketika pegawai bekerja dalam lingkungan yang sehat, aman, dan mendukung, mereka
lebih termotivasi, produktif, dan fokus pada tujuan organisasi. Oleh karena itu,
perusahaan atau organisasi perlu menciptakan dan mempertahankan lingkungan kerja
yang baik untuk memaksimalkan kinerja pegawainya dan mencapai tujuan organisasi.

Konsep teori penularan sosial (contagion theory) seperti yang dijelaskan oleh
Berger (2008), Burt, Burkhardt (Hapsari, 2016), dan Locher (2002), memiliki relevansi
yang kuat dalam berbagai konteks, termasuk dalam organisasi atau perusahaan. Dalam
konteks ini. Lingkungan kerja yang mendukung, inklusif, dan kondusif dapat
memengaruhi perilaku karyawan melalui proses penularan sosial. Ketika lingkungan
kerja menciptakan budaya kerja yang positif, seperti kolaborasi, inovasi, atau empati,
karyawan cenderung meniru perilaku tersebut.

Elemen paling penting dalam meningkatkan Lingkungan Kerja yaitu sirkulasi udara
di ruang kerja kantor dan penyediaan ruang kerja yang memadai di PLN (Persero) UPT
Manado. Pengelolaan sirkulasi udara yang kurang baik dapat mengganggu konsentrasi,
menurunkan produktivitas, dan memicu stres pada karyawan. Begitu pula dengan fasilitas
ruang kerja untuk mendukung aktifitas kantor ini perlu dibuat nyaman agar para karyawan
bisa mengerjakan tugas secara fokus. Dengan menciptakan suasana kerja yang kondusif,
karyawan akan lebih fokus dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. Pengendalian sirkulasi
udara dan pemenuhan ruang kerja yang cukup juga mencerminkan perhatian manajemen
terhadap kenyamanan dan kesehatan kerja pegawai. Oleh karena itu, perbaikan sirkulasi
udara dan kenyamanan ruang kerja menjadi langkah strategis dalam menciptakan
lingkungan kerja yang optimal dan mendukung kinerja maksimal.

Hasil penelitian tersebut juga ditunjukan oleh Gurning, D. J., Widodo, E., & Astuti,
I. Y. (2024) dan Yaputra, A., & Yoyo, T. (2023), Lingkungan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja Karyawan Lingkungan kerja yang baik meliputi fasilitas yang memadai
dan kondisi fisik yang nyaman, seperti penerangan yang cukup, udara yang segar, dan
suhu yang nyaman. Hal ini dapat meningkatkan konsentrasi dan kenyamanan pegawai
dalam bekerja, yang akan mengurangi gangguan dan meningkatkan produktivitas kerja
mereka.

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan
Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Employee Engagement berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, hal ini semakin baik bahwa Employee
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Engagement maka semakin baik tingkat Kinerja Karyawan. Hal ini mereka merasa
terhubung secara emosional dengan pekerjaan dan memiliki dorongan intrinsik untuk
meraih keberhasilan. Tingginya motivasi dan komitmen tersebut berdampak positif
terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang terlibat menunjukkan tingkat produktivitas
yang lebih tinggi, serta termotivasi untuk bekerja secara efisien dan efektif. Keterlibatan
ini juga mendorong konsentrasi yang lebih baik dan fokus pada tugas-tugas yang penting.
Dengan demikian, mereka berkomitmen penuh untuk mencapai hasil kerja yang optimal.

Stephen P Robbins & Timothy A Judge (2013) employee engagement adalah
keterlibatan karyawan, keterlibatan individu, kepuasan, dan antusiasme untuk pekerjaan
yang dilakukannya. Kita mungkin bertanya kepada karyawan apakah mereka memiliki
akses ke sumber daya dan peluang untuk mempelajari keterampilan baru, apakah mereka
merasa pekerjaan mereka penting dan bermakna, dan apakah interaksi mereka dengan
rekan kerja dan dihargai.

Elemen paling penting dalam meningkatkan Employee Engagement yaitu
Dedication Karyawan PLN (Persero) UPT Manado. Dedikasi mencerminkan sejauh mana
karyawan memiliki semangat, kebanggaan, dan komitmen terhadap pekerjaannya.
Karyawan yang berdedikasi cenderung lebih terlibat secara emosional dan termotivasi
untuk memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi. Hal ini menciptakan hubungan
yang kuat antara karyawan dan perusahaan, yang berdampak positif terhadap
produktivitas dan loyalitas. Oleh karena itu, membangun dan mempertahankan dedikasi
karyawan menjadi kunci utama dalam menciptakan engagement yang berkelanjutan.

Hasil penelitian tersebut juga ditunjukan oleh Pratiwi, A., & Rizky, M. C. (2024)
Employee Engagement berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. Karyawan yang
sungguh-sungguh terlibat dalam pekerjaannya (employee engagement) merasakan
motivasi intrinsic yaitu kepuasan batin atas pencapaian tugas dan rasa memiliki terhadap
tujuan organisasi—sehingga mereka secara sukarela meluangkan usaha ekstra,
menunjukkan ketekunan lebih tinggi saat menghadapi tantangan, dan proaktif mencari
cara meningkatkan kualitas hasil kerja.

KESIMPULAN
Berdasarkan data penelitian dan penelusuran yang telah dikumpul dan pengujian
hipotesis telah dilakukan, maka simpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. GayaKepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan,
hal ini semakin baik bahwa Gaya Kepemimpinan maka semakin baik tingkat Kinerja
Karyawan. Gaya kepemimpinan yang muncul dalam pengukuran dan harapan
karyawan lebih mendekati kepada gaya kepemimpinan transformasional dan
demokratis.

2. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan,
hal ini semakin baik bahwa Lingkungan Kerja semakin baik tingkat Kinerja
Karyawan. Artinya, semakin baik kondisi lingkungan kerja yang disediakan,
Peluang perbaikan untuk peningkatan kinerja karyawan ini akan berpengaruh dengan
meningkatkan fasilitas kenyamanan Lingkungan Kerja.

3. Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan, hal ini semakin baik bahwa Employee Engagement maka semakin baik
tingkat Kinerja Karyawan. Hal ini mereka merasa terhubung secara emosional
dengan pekerjaan dan memiliki dorongan intrinsik untuk meraih keberhasilan.
Tingginya motivasi dan komitmen tersebut berdampak positif terhadap kinerja
karyawan. Karyawan yang terlibat menunjukkan tingkat produktivitas yang lebih
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tinggi, serta termotivasi untuk bekerja secara efisien dan efektif. Keterlibatan ini juga
mendorong konsentrasi yang lebih baik dan fokus pada tugas-tugas yang penting.
Dengan demikian, mereka berkomitmen penuh untuk mencapai hasil kerja yang
optimal.

SARAN

Peneliti selanjutnya bisa menambahkan variabel lain selain variabel yang bisa
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Selain itu bisa menggunakan wawancara
mendalam atau studi kasus untuk memahami faktor-faktor yang lebih kompleks dan
subjektif terkait kinerja karyawan.
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