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Pendahuluan
PT. Kurnia Anggun, dikenal atas kualitas tinggi produknya yang telah menembus pasar domestik dan
internasional. Sertifikasi Legalitas Kayu yang dimiliki menunjukkan komitmen terhadap sumber bahan
yang sah dan ramah lingkungan, mendukung kepercayaan konsumen[2]. PT. Kurnia Anggun juga
berinovasi melalui layanan kostumisasi produk untuk memenuhi kebutuhan konsumen pasar yang
dinamis, dan memperkuat posisinya di pasar ekspor. Untuk memenuhi permintaan dari konsumen
dibutuhkan kinerja yang tinggi agar dapat mencapai target dan meningkatkan produktivitas
perusahaan.

Masalah yang terjadi di PT. Kurnia Anggun bahwa pada kinerja karyawan yang masih terhambat oleh
rendahnya kesadaran diri dan tanggung jawab karyawan dalam melakukan tugasnya. Beberapa
karyawan merasa kurang percaya diri, sehingga mereka sering mengandalkan rekan kerja untuk
diingatkan atau diberi arahan. Rasa takut akan kesalahan dan kurangnya keyakinan terhadap
kemampuan diri sendiri menjadi penghalang utama dalam menyelesaikan tugas dengan baik. Ini
menunjukkan bahwa masalah self-efficacy (kepercayaan diri terhadap kemampuan diri) berperan
penting dalam memengaruhi kinerja mereka. Dalam kondisi seperti ini, peran pemimpin yang tegas
dan suportif sangat dibutuhkan untuk membangun kepercayaan diri, memotivasi, dan dukungan dari
lingkungan kerja yang suportif mendorong karyawan agar lebih efektif dan bertanggung jawab dalam
bekerja sesuai standar perusahaan.
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Pendahuluan
• Penelitian ini dilatar belakangi oleh gap research pada penelitian [13] yaitu yang mengaitkan

Kepemimpinan Transformasional, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Kesenjangan
dalam penelitian [13] ini dikembangkan dengan menghubungkan variabel lain yaitu menjadi,
Kepemimpinan Transformasional, Self efficacy dan work environment terhadap kinerja karyawan.

• Pada penelitian yang dilakukan oleh [7] menggunakan kepuasan kerja pada karyawan sebagai
variabel dependen penelitiannya. Pada penelitian ini, peneliti mengembangkan dan memperluas
studi sebelumnya dengan mengaitkan variabael dependent lainnya yaitu kinerja karyawan.
Penelitian ini juga dikembangkan dengan perbedaan karakteristik yang berasal dari unsur
responden yang digunakan yaitu karyawan PT. Kurnia anggun, sedangkan pada penelitian
sebelumnya [14] responden penelitian adalah Guru Sekolah Dasar di Era Merdeka Belajar yang
sudah berstatus PNS.

• Penelitian yang dilakukan [15] dan [16] yang meneliti pada kompetensi diri pegawai. Penelitian
sebelumnya menunjukkan adanya celah yang dapat dikembangkan lebih lanjut, yaitu subjek
penelitian yang difokuskan pada pegawai di sektor pelayanan publik. Subjek ini memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini mejadi celah penelitian yang dapat dikembangkan
pada penelitian ini dimana jika respondennya ialah para karyawan di PT. Kurnia Anggun.
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Pertanyaan Penelitian (Rumusan Masalah)

1.Apakah variabel gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh

secara parsial terhadap kinerja karyawan di PT. Kurnia Anggun?

2.Apakah variabel self efficacy berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan

di PT. Kurnia Anggun?

3.Apakah variable work environment berpengaruh secara parsial terhadap kinerja

karyawan di PT. Kurnia Anggun?

Kategori SDGs : Penelitian yang berjudul "Gaya Kepemimpinan

Transformasional, Self Efficacy, dan Work Environment terhadap Kinerja

Karyawan Perusahaan Furnitur" ini terkait dengan kategori SDGs nomor 8, yang

bertujuan untuk mendorong pertumbuhan ekonomi yang inklusif dan

berkelanjutan, meningkatkan produktivitas tenaga kerja, serta menyediakan

pekerjaan yang layak bagi semua lapisan masyarakat.
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Literatur Riview
Kepemimpinan Transformasional (X1)

Kepemimpinan transformasional adalah kemampuan seorang pemimpin untuk memberikan inspirasi dan

mengubah persepsi serta nilai-nilai kerja, sehingga di masa depan, karyawan dapat lebih mengoptimalkan potensi

dan kinerjanya sesuai dengan tujuan organisasi[6]. Kepemimpinan transformasional adalah suatu gaya

kepemimpinan yang bertujuan untuk menginspirasi, memberikan teladan, serta memotivasi bawahan agar dapat

mencapai hasil yang lebih optimal dari yang direncanakan, sambil meningkatkan penghargaan internal. Adapun

indikator kepemimpinan transformasional adalah[8]:

1) Idealized influence (Karismatik): Pemimpin menjadi inspirasi dan panutan bagi karyawan, serta memberikan

contoh positif yang membuat karyawan merasa kagum, menghormati, dan mempercayai.

2) Inspirational motivation (Motivasi Inspiratif): Pemimpinan mampu memotivasi dan menginspirasi untuk

mengembangkan semangat kerja bawahan serta meningkatkan kinerja secara optimal demi mencapai tujuan

organisasi.

3) Intellectual simulation (Stimulasi Intelektual): Pemimpin dapat menciptakan hubungan yang baik jika

menghadapi masalah yang muncul, dengan cara menghargai dan mengembangkan keterlibatan karyawan.

4) Individualized Consideration (Perhatian secara individual): Pemimpin memiliki sifat yang tercermin dalam

komunikasi yang baik, untuk bekerja lebih aktif.
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Literatur Riview

Self Efficacy (X2)

Efikasi Diri merupakan salah satu aspek pengetahuan tentang diri atau Self Knowlegde yang paling

berpengaruh dalam kehidupan sehari-hari. Self efficacy mencerminkan kemampuan dan keyakinan yang

dimiliki seseorang tentang kemampuan untuk mencapai keberhasilan dalam menyelesaikan tugas di

berbagai situasi tertentu[11]. Pengukuran self efficacy dalam penelitian ini menggunakan indikator [28]:

1)Yakin pada kemampuan diri: Setiap individu perlu memiliki keyakinan terhadap kapasitas dirinya dalam

menjalankan suatu kegiatan atau tanggung jawab.

2)Ketekunan dalam menyelesaikan tugas: Seseorang mampu mendorong dirinya secara mandiri untuk

melakukan berbagai langkah yang diperlukan guna menyelesaikan suatu pekerjaan.

3)Keyakinan untuk tetap bertahan menghadapi tantangan dalam meraih tujuan: Individu memiliki

ketangguhan dalam menghadapi rintangan dan kesulitan, termasuk ketika mengalami kegagalan.
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Literatur Riview

Work Environment (X3)

Lingkungan kerja adalah suasana atau kondisi disekitar pekerja yang dapat mempengaruhi kinerja

karyawan dalam menjalankan tugasnya[31]. Lingkungan kerja yaitu diartikan sebagai seluruh aspek fisik

dan psikologis yang secara langsung atau tidak langsung mempengaruhi karyawan. Adapun Indikator

lingkungan kerja [32]:

1) Suasana kerja: Lingkungan dan suasana yang ada di tempat kerja

2) Hubungan dengan rekan kerja: Hubungan antar rekan kerja merupakan salah satu faktor yang

memengaruhi kinerja pekerja, terutama apabila hubungan tersebut bersifat baik dan tidak terhalang oleh

permusuhan.

3) Tersedianya fasilitas kerja : ketersediaan peralatan, sarana, dan infrastruktur yang berkualitas yang

disediakan oleh perusahaan untuk mendukung kelancaran pekerjaan
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Literatur Riview
Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja merupakan wujud dari pencapaian dan perbaikan kerja yang berkaitan dengan hasil dan pelaksanaan

program kerja yang efektif dan sesuai prosedur, sehingga apa yang dilakukan sejalan dengan tujuan yang

diinginkan oleh perusahaan[30]. Konsekuensi dari kualitas dan kuantitas kerja seorang pegawai dapat dilihat dari

kemampuannya dalam menjalankan tugas dan dipengaruhi oleh jumlah pekerjaan yang berhasil diselesaikan.

Adapun indikator untuk mengukur kinerja karyawan[38] yaitu :

1) Kualitas: Proses pekerjaan dan hasil kerjanya dapat dinilai berdasarkan tingkat efisiensi dan efektivitas individu

dalam menyelesaikan tugas, dengan dukungan dari sumber daya lainnya.

2) Kuantitas: Kuantitas merujuk pada jumlah atau target maksimal yang harus dicapai oleh karyawan dalam waktu

yang telah ditetapkan oleh atasan perusahaan.

3) Kerjasama: Kerja sama merupakan sikap dan tindakan setiap karyawan dalam menjalin hubungan satu sama

lain.

4) Tanggung jawab: Tanggung jawab terkait dengan hasil pekerjaan yang telah dikerjakan, yang harus

dipertanggungjawabkan oleh karyawan jika terdapat pekerjaan yang belum memenuhi harapan atasan.

5) Inisiatif: Merupakan bentuk gerakan atau upaya dari setiap individu maupun anggota tim untuk menyelesaikan

tugas atau mengatasi masalah yang ada.
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Kerangka Berfikir & Hipotesis

Hipotesis

H1 : Kepemimpinan tranformasioanal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan di PT Kurnia Anggun

H2 : Self Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Kurnia 

Anggun 

H3 : Work environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT 

Kurnia Anggun

H4 : Kepemimpinan transformasional, self efficacy, dan work environment berpengaruh secara

positif signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Kurnia Anggun
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Menggunakan pendekatan kuantitatif.

Yaitu metode penelitian yang

memanfaatkan data statistik, angka, dan

pengukuran numerik untuk menganalisis

fenomena serta menjawab pertanyaan

penelitian

Teknik pengambilan sampel yang diterapkan

sampling jenuh/total sampling dengan sampel 

sebanyak 101 responden

Lokasi penelitian ini berada di JL. Bangun -

Ngrame, Dusun Bangun, Bangun, Kec. 

Pungging, Kabupaten Mojokerto, Jawa Timur Menggunakan data primer dengan cara

menyebarkan kuesioner secara daring

kepada responden. 

Analisis data yang digunakan meliputi uji 

validitas, uji reabilitas, uji multikolinieritas dan 

analisis regresi linier berganda menggunakan 

program windows spss versi 25

Populasi

Penelitian
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Hasil
Deskripsi Responden

Kategori Klasifikasi Jumlah (Orang) Persentase

Jenis Kelamin Laki-laki 51 50,5%

Perempuan 50 49,5%

Usia 19 – 25 tahun 61 60,4%

26 – 35 tahun 25 24,8%

36 – 45 tahun 8 7,9%

46 – 55 tahun 7 6,9%

Pendidikan 

Terakhir

SMP/MTs 1 1,0%

SMA/SMK/MA 99 98,0%

D3/S1 1 1,0%

Status Karyawan Karyawan Tetap 12 11,9%

Karyawan Kontrak 89 88,1%

Total Responden 101 100%

Berdasarkan tabel karakteristik responden, diketahui bahwa dari 101 karyawan

PT Kurnia Anggun yang menjadi responden, terdapat 51 orang (50,5%) berjenis

kelamin laki-laki dan 50 orang (49,5%) berjenis kelamin perempuan, sehingga

komposisinya hampir seimbang. Berdasarkan usia, mayoritas karyawan berusia

19–25 tahun sebanyak 61 orang (60,4%), diikuti oleh usia 26–35 tahun

sebanyak 25 orang (24,8%), usia 36–45 tahun sebanyak 8 orang (7,9%), dan

usia 46–55 tahun sebanyak 7 orang (6,9%). Hal ini menunjukkan bahwa

sebagian besar karyawan berada pada usia produktif muda. Dari segi pendidikan

terakhir, sebagian besar karyawan berpendidikan SMA/SMK/MA sebanyak 99

orang (98,0%), sementara yang berpendidikan SMP/MTs dan D3/S1 masing-

masing hanya 1 orang (1,0%). Berdasarkan status kepegawaian, sebanyak 89

orang (88,1%) merupakan karyawan kontrak dan 12 orang (11,9%) merupakan

karyawan tetap.
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Uji Validitas

• Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel di atas, dapat diketahui
bahwa seluruh item pernyataan pada variabel Kepemimpinan
Transformasional (X1), Self Efficacy (X2), Work Environment (X3),
dan Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai r hitung lebih besar dari r
tabel (0,195), sehingga semua item dinyatakan valid dan layak
digunakan untuk mengukur variabel penelitian. Variabel
Kepemimpinan Transformasional (X1) menunjukkan nilai r hitung
antara 0,495–0,639, variabel Self Efficacy (X2) memiliki nilai r hitung
0,556–0,711, variabel Work Environment (X3) memperoleh nilai r
hitung 0,521–0,668, dan variabel Kinerja Karyawan (Y) memiliki
nilai r hitung 0,443–0,643. Seluruh nilai tersebut lebih besar dari r
tabel, sehingga setiap butir pernyataan pada semua variabel
dinyatakan valid.

Variabel Item r Hitung r Tabel 

(N=101, 

α=0,05)

Keterangan

Kepemimpinan 

Transformasional (X1)

X1_1 0.636

0.195 Valid

X1_2 0.639

X1_3 0.598

X1_4 0.573

X1_5 0.516

X1_6 0.584

X1_7 0.612

X1_8 0.495

Self Efficacy (X2) X2_1 0.556

0.195 Valid

X2_2 0.651

X2_3 0.711

X2_4 0.669

X2_5 0.599

X2_6 0.558

Work Environment (X3) X3_1 0.521

0.195 Valid

X3_2 0.664

X3_3 0.604

X3_4 0.668

X3_5 0.625

X3_6 0.631

Kinerja Karyawan (Y) Y_1 0.571

0.195 Valid

Y_2 0.450

Y_3 0.643

Y_4 0.604

Y_5 0.443

Y_6 0.476

Y_7 0.551

Y_8 0.453

Y_9 0.596

Y_10 0.600
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Uji Reabilitas 

• Berdasarkan hasil uji reliabilitas dapat diketahui bahwa seluruh item pernyataan
pada variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) dengan nilai Cronbach’s
Alpha sebesar 0,846, variabel Self Efficacy (X2) sebesar 0,844, variabel Work
Environment (X3) sebesar 0,841, dan variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,843,
semuanya memiliki nilai lebih besar (>) dari 0,60. Dengan demikian, seluruh
variabel dinyatakan reliabel, sehingga instrumen penelitian ini konsisten dan
dapat dipercaya sebagai alat ukur dalam penelitian.

Variabel Jumlah Item Nilai Cronbach’s Alpha Cronbach’s Alpha Keterangan

Kepemimpinan Transformasional 

(X1)

8 0.846 > 0.60 Reliabel

Self Efficacy (X2) 6 0.844 > 0.60 Reliabel

Work Environment (X3) 6 0.841 > 0.60 Reliabel

Kinerja Karyawan (Y) 10 0.843 > 0.60 Reliabel
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Uji Asumsi Klasik

• Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan One-Sample Kolmogorov–Smirnov
Test, diperoleh nilai signifikansi (Asymp. Sig. 2-tailed) sebesar 0,200, yang lebih besar
dari taraf signifikansi 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa data residual berdistribusi
normal, karena nilai signifikansi > 0,05.Sehingga dapa disimpulkan asumsi normalitas
terpenuhi

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 101

Normal Parametersa,b Mean .0000000

Std. Deviation 9.56541511

Most Extreme Differences Absolute .057

Positive .057

Negative -.030

Test Statistic .057

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d
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Uji Asumsi Klasik

• Hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk semua variabel independen > 0,1 dan 
nilai VIF < 10, yaitu pada variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) sebesar 1,382, variabel Self 
Efficacy (X2) sebesar 1,239, dan variabel Work Environment (X3) sebesar 1,237. Hal ini menunjukkan bahwa
model regresi tidak mengalami gejala multikolinearitas, sehingga ketiga variabel independen tersebut dapat
digunakan secara bersama-sama dalam model regresi.

Model Tolerance VIF

Kepemimpinan 

Transformasional (X1)

0.724 1.382

Self Efficacy (X2) 0.807 1.239

Work Environment (X3) 0.809 1.237
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Uji Asumsi Klasik

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

1 0.640 0.409 9.712 1.816

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai R Square sebesar 0,409, yang 

berarti 40,9% variasi pada variabel Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh 

variabel Kepemimpinan Transformasional (X1), Self Efficacy (X2), dan Work 

Environment (X3), sedangkan sisanya sebesar 59,1% dijelaskan oleh faktor

lain di luar model penelitian ini. Selain itu, nilai Durbin-Watson sebesar 1,816 

berada di antara dL < DW < 4–dU (1,602 < 1,816 < 2,268), sehingga dapat

disimpulkan bahwa model regresi berganda yang digunakan dalam penelitian

ini tidak mengalami autokorelasi.

Hasil Uji Autokorelasi
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Uji Heterokedastiitas

• Hasil uji heteroskedastisitas melalui grafik scatterplot menunjukkan bahwa titik-titik
data menyebar secara acak, baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y, 
serta tidak membentuk pola tertentu. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
dalam model regresi ini tidak terjadi gejala heteroskedastisitas.
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Uji Analisis Regresi Linear Berganda
Model Unstandardized Coefficients B Std. Error Standardized Coefficients Beta t Sig.

(Constant) 3.419 3.359 – 1.018 0.311

Kepemimpinan Transformasional (X1) 0.267 0.122 0.201 2.191 0.031

Self Efficacy (X2) 0.585 0.150 0.338 3.890 0.000

Work Environment (X3) 0.529 0.154 0.298 3.437 0.001

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel diatas dengan menggunakan program SPSS, maka diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:

Y=3,419+0,267X1+0,585X2+0,529X3+e

Dari persamaan regresi yang terbentuk di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Konstanta (a)

Nilai konstanta sebesar 3,419 menunjukkan bahwa apabila seluruh variabel independen yaitu Kepemimpinan Transformasional (X1), Self Efficacy (X2), dan 

Work Environment (X3) dianggap konstan, maka nilai Kinerja Karyawan (Y) adalah 3,419.

b. Kepemimpinan Transformasional (X1)

Nilai koefisien regresi variabel Kepemimpinan Transformasional sebesar 0,267. Hal ini berarti apabila variabel X1 meningkat satu satuan dengan asumsi

variabel lainnya tetap, maka akan diikuti dengan peningkatan Kinerja Karyawan sebesar 0,267.

c. Self Efficacy (X2)

Nilai koefisien regresi variabel Self Efficacy sebesar 0,585. Hal ini berarti apabila variabel X2 meningkat satu satuan dengan asumsi variabel lainnya tetap, 

maka akan diikuti dengan peningkatan Kinerja Karyawan sebesar 0,585.

d. Work Environment (X3)

Nilai koefisien regresi variabel Work Environment sebesar 0,529. Hal ini berarti apabila variabel X3 meningkat satu satuan dengan asumsi variabel lainnya

tetap, maka akan diikuti dengan peningkatan Kinerja Karyawan sebesar 0,529.
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Uji T (Parsial)

• Berdasarkan tabel 7, berikut adalah hasil pengujian hipotesis secara parsial (uji t) dengan menggunakan asumsi tingkat
kepercayaan sebesar 5% dengan nilai degree of freedom sebesar df = n – k – 1 (101 – 3 – 1 = 97) sehingga diperoleh t tabel
sebesar 1,984. Maka dapat diuraikan sebagai berikut:

• Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan tabel uji t diperoleh t hitung sebesar 2,191. Hal ini menunjukkan bahwa t hitung 2,191 > t tabel 1,984 dan 
signifikansi 0,031 < 0,05. Dengan demikian H1 diterima, artinya variabel Kepemimpinan Transformasional secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

• Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan tabel uji t diperoleh t hitung sebesar 3,890. Hal ini menunjukkan bahwa t hitung 3,890 > t tabel 1,984 dan 
signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan demikian H2 diterima, artinya variabel Self Efficacy secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan.

• Pengaruh Work Environment terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan tabel uji t diperoleh t hitung sebesar 3,437. Hal ini menunjukkan bahwa t hitung 3,437 > t tabel 1,984 dan 
signifikansi 0,001 < 0,05. Dengan demikian H3 diterima, artinya variabel Work Environment secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Model Unstandardized Coefficients B Std. Error Standardized 

Coefficients Beta

t Sig.

(Constant) 3.419 3.359 – 1.018 0.311

Kepemimpinan Transformasional (X1) 0.267 0.122 0.201 2.191 0.031

Self Efficacy (X2) 0.585 0.150 0.338 3.890 0.000

Work Environment (X3) 0.529 0.154 0.298 3.437 0.001
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Uji F (Simultan)

• Dari hasil pengujian secara simultan menunjukkan nilai Fhitung sebesar 22,401, sedangkan
Ftabel pada tingkat kepercayaan signifikansi sebesar 5% dan df1 = k – 1 (3 – 1 = 2) serta df2 = 
n – k – 1 (101 – 3 – 1 = 97) diperoleh sebesar 2,70. Oleh karena itu, Fhitung 22,401 > Ftabel
2,70 dan tabel di atas menunjukkan nilai signifikansi < 0,05 (0,000 < 0,05). Dengan demikian, 
H4 diterima, yang berarti bahwa variabel Kepemimpinan Transformasional, Self Efficacy, dan 
Work Environment secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression 6338.957 3 2112.986 22.401 0.000ᵇ

Residual 9149.717 97 94.327 – –

Total 15488.673 100 – – –
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Uji Kofisien Determinasi (R2)

• Berdasarkan tabel 9, menunjukkan bahwa nilai koefisien determinasi (R²) 
sebesar 0,409 atau 40,9%, sehingga dapat diketahui bahwa variabel Kinerja 
Karyawan (Y) dapat dijelaskan sebesar 40,9% oleh variabel Kepemimpinan 
Transformasional (X1), Self Efficacy (X2), dan Work Environment (X3). 
Sedangkan sisanya sebesar 59,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 
digunakan dalam penelitian ini.

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate

Durbin-Watson

1 .640a .409 .391 9.712 1.816

a. Predictors: (Constant), Work Environment, Self Efficacy, Kepemimpinan Transformasional

b. Dependent Variable: Kinerja  Karyawan
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Pembahasan
• Gaya Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT Kurnia Anggun. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kemampuan
pemimpin dalam memberikan inspirasi, motivasi, serta perhatian kepada karyawan, maka semakin baik pula
kinerja yang dihasilkan. Pemimpin transformasional tidak hanya memberi instruksi, tetapi juga menumbuhkan
rasa percaya diri dan komitmen kerja karyawan. Pemimpin yang mampu memberikan keteladanan, arahan yang
jelas, dan dorongan moral menciptakan hubungan kerja yang positif serta meningkatkan semangat kerja.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [16], [25] dan [26], yang menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui motivasi dan kepercayaan yang
dibangun pemimpin terhadap bawahannya. Namun, hasil ini tidak sejalan dengan temuan [27]yang menyatakan
bahwa kepemimpinan tidak selalu berpengaruh signifikan apabila komunikasi antara pimpinan dan bawahan
kurang efektif.

Implikasi teoritis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dibangun oleh indikator inspirational
motivation, intellectual stimulation, idealized influence, dan individualized consideration. Kontribusi terbesar
berasal dari motivasi inspiratif, yaitu kemampuan pemimpin memberi semangat dan dorongan positif agar
karyawan percaya pada potensi diri mereka dan termotivasi melampaui target kerja. Implikasi empiris
memperlihatkan bahwa sebagian besar karyawan PT Kurnia Anggun menilai pemimpinnya mampu memberikan
arahan, perhatian, dan dorongan kerja yang positif. Banyak responden menyatakan sangat setuju bahwa pemimpin
mereka menjadi sumber inspirasi dan teladan. Dengan demikian, pemimpin yang inspiratif berperan penting
dalam meningkatkan kinerja karyawan dan membangun lingkungan kerja yang produktif.
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Pembahasan
• Self Efficacy Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian ini juga menunjukkan bahwa self efficacy memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Artinya, Self efficacy terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Kurnia Anggun. 
Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat keyakinan diri dan ketekunan karyawan dalam menghadapi
tantangan, maka semakin baik pula kinerja yang dicapai. Karyawan dengan self efficacy tinggi memiliki rasa 
percaya diri yang kuat, berani menghadapi tekanan, dan tidak mudah menyerah dalam menyelesaikan pekerjaan.

Hasil ini sejalan dengan penelitian [10], dan [18] yang menegaskan bahwa self efficacy mendorong kinerja
melalui peningkatan rasa percaya diri dan pengendalian diri dalam menghadapi tekanan kerja. Namun, hasil ini
tidak sejalan dengan [32] yang menemukan bahwa self efficacy tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja
apabila lingkungan kerja kurang mendukung.

Implikasi teoritis menunjukkan bahwa self efficacy dibentuk oleh indikator keyakinan akan kemampuan diri, 
ketekunan dalam tugas, dan kemampuan bertahan menghadapi tantangan. Indikator yang paling dominan adalah
kemampuan bertahan menghadapi tantangan, karena sebagian besar karyawan menunjukkan ketekunan tinggi
dalam menyelesaikan pekerjaan meskipun menghadapi tekanan. Implikasi empiris menggambarkan bahwa
karyawan PT Kurnia Anggun memiliki semangat kerja tinggi, optimisme, serta keyakinan bahwa mereka mampu
menyelesaikan setiap tanggung jawab yang diberikan. Mayoritas responden menyatakan tetap berusaha dan fokus
meskipun menghadapi kendala kerja. Self efficacy menjadi faktor penting yang menumbuhkan tanggung jawab
dan daya juang dalam meningkatkan kinerja perusahaan.
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Pembahasan
• Work Environment Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Work Environment juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Kurnia Anggun. 
Kondisi lingkungan yang baik, bersih, aman, dan nyaman mendorong karyawan bekerja lebih fokus dan antusias. 
Hubungan yang harmonis antar rekan kerja serta komunikasi yang terbuka dengan atasan menciptakan suasana kerja
yang kondusif dan saling mendukung.

Hasil ini sejalan dengan penelitian [20], [37] dan [39] yang menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik maupun nonfisik
yang kondusif dapat meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja. Namun, hasil ini tidak sejalan dengan penelitian
[40] yang menemukan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh kecil terhadap kinerja apabila tidak diimbangi
dengan motivasi individu.

Implikasi teoritis menunjukkan bahwa lingkungan kerja dibangun oleh indikator suasana kerja, hubungan antar rekan
kerja, fasilitas kerja, dan kenyamanan ruang kerja. Indikator yang paling dominan adalah hubungan antar rekan kerja, 
karena kerja sama yang baik antar karyawan menciptakan efisiensi, saling mendukung, dan memperkuat solidaritas
kerja. Implikasi empiris memperlihatkan bahwa karyawan merasa lebih termotivasi ketika berada dalam lingkungan
kerja yang harmonis dan saling menghargai. Responden menyatakan bahwa hubungan yang baik antar karyawan
mempermudah koordinasi, menumbuhkan semangat kebersamaan, serta mengurangi potensi konflik. Lingkungan kerja
yang nyaman dan penuh kebersamaan terbukti mampu meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan.
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Pembahasan
• Gaya Kepemimpinan Transformasional, Self Efficacy, dan Work Environment Berpengaruh terhadap

Kinerja Karyawan secara Simultan

Selain pengaruh parsial, penelitian ini juga membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional, self 
efficacy, dan Work Environment secara simultan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menandakan bahwa kinerja karyawan tidak hanya ditentukan oleh satu faktor saja, tetapi merupakan hasil dari
kombinasi antara kepemimpinan, faktor psikologis, dan kondisi lingkungan kerja.

Kepemimpinan transformasional berperan memberi motivasi dan arahan, self efficacy menjadi penggerak internal 
yang membuat karyawan yakin pada kemampuan dirinya, sementara lingkungan kerja menciptakan suasana yang 
mendukung produktivitas. Ketika ketiga faktor ini hadir secara bersamaan, tercipta kondisi kerja yang ideal: 
karyawan merasa didukung oleh pemimpin, memiliki keyakinan diri yang kuat, dan bekerja dalam lingkungan
yang nyaman. Kombinasi ini membuat karyawan lebih bersemangat, disiplin, dan mampu mencapai target kerja
yang ditetapkan Perusahaan. Di PT Kurnia Anggun, sinergi antara kepemimpinan, self efficacy, dan work 
envirpnment terlihat nyata. Karyawan menunjukkan kinerja yang lebih baik ketika pemimpin mampu memberi
motivasi, ketika mereka percaya pada kemampuan sendiri, serta ketika lingkungan kerja menyediakan fasilitas
yang memadai. Hal ini berimplikasi langsung pada peningkatan produktivitas, kualitas produk furnitur, serta
keberhasilan perusahaan dalam menghadapi persaingan pasar.

Dengan demikian, penelitian ini memperkuat bahwa peningkatan kinerja karyawan tidak cukup hanya melalui
salah satu faktor, tetapi membutuhkan sinergi antara kepemimpinan yang baik, keyakinan diri karyawan, dan 
lingkungan kerja yang kondusif.
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Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat ditarik 
kesimpulan bahwa gaya kepemimpinan transformasional, self efficacy, dan lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Kurnia Anggun. Pemimpin
yang mampu memberikan motivasi dan keteladanan mendorong karyawan bekerja lebih
optimal. Karyawan dengan keyakinan diri tinggi menunjukkan ketekunan dan konsistensi
dalam menyelesaikan tugas, sementara lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung
meningkatkan fokus serta produktivitas.Secara simultan, ketiga faktor tersebut berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja, sehingga kinerja optimal dicapai melalui sinergi kepemimpinan, 
keyakinan diri, dan lingkungan kerja yang kondusif.

Penelitian ini memiliki keterbatasan pada jumlah variabel, penggunaan metode kuantitatif 
tanpa pendekatan kualitatif, serta lingkup yang hanya mencakup satu perusahaan sehingga 
hasilnya belum dapat digeneralisasi. Penelitian selanjutnya disarankan memperluas variabel
dan metode agar hasilnya lebih komprehensif.
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