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PENDAHULUAN

Hotel mampu meningkatkan keuntungan secara signifikan dengan
mengoptimalkan kapasitas sumber daya manusia (SDM). SDM memainkan
peran krusial dalam menilai keberhasilan pencapaian tujuan bisnis (Fadili et al.,
2018). Ketika seorang pegawai bekerja dengan baik, hal ini biasanya
berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja perusahaan secara
keseluruhan. Sebaliknya, jika kinerja pegawai menurun, hal ini cenderung
berdampak negatif pada performa perusahaan (Yosepa et al., 2020). Kinerja
karyawan yang buruk menimbulkan dampak negatif bagi perusahaan,
diantaranya seperti malas dalam menyelesaikan pekerjaan, kurangnya prestasi
kerja, dan disiplin karyawan (Aulia & Trianasari, 2021).

Peran kepemimpinan sangat penting dalam sebuah organisasi, di mana
kemajuan organisasi atau perusahaan sangat bergantung pada pemimpinnya
(Latifah, 2021). Pilihan gaya kepemimpinan seseorang dapat memiliki dampak
yang besar terhadap kinerja serta pencapaian tujuan bisnis. Seorang pemimpin
bertugas sebagai pengendali dan pengambil keputusan utama. Oleh karena itu,
kepemimpinan sangat diperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan. Bahkan
jika tidak ada kepemimpinan, peran pemimpin sebagai pemersatu individu tetap
diperlukan untuk memastikan keharmonisan dalam mencapai tujuan
perusahaan dan menciptakan harmonisasi organisasi di mana setiap bagian
menjalankan tugas dan fungsinya (Fitriani et al., 2022).

Elemen penting lainnya yang membantu meningkatkan kinerja karyawan
adalah suasana tempat kerja. Kenyamanan karyawan dan kesan pertama yang
kuat diberikan oleh lingkungan kerja yang menyenangkan, yang pada akhirnya
meningkatkan produktivitas (Igbal, 2022). Aliansi kerja yang kuat dan saling
mendukung dapat terbentuk antar rekan kerja dalam lingkungan kerja yang baik
(Hulu et al., 2022). Lingkungan kerja harus menyenangkan karena suasana yang
menyenangkan dan memberi semangat mendorong karyawan untuk merasa
terinspirasi dan nyaman saat menyelesaikan pekerjaan mereka, sehingga
meningkatkan kepuasan dan hasil kerja (Sedarmayanti & Nursiswanto, 2020a).

Penjelasan yang sudah disampaikan menyatakan bahwasannya baik
lingkungan kerja yang mendukung maupun gaya kepemimpinan yang efisien
punya pengaruh baik pada performa karyawan. Keduanya punya fungsi
signifikan pada peningkatan performa tersebut. Penemuan ini sejalan dengan
temuan Maulana (2022), yang menyatakan bahwasannya gaya kepemimpinan
memiliki pengaruh positif pada performa pegawai. Di samping itu, studi Berlian
et al. (2022) menunjukkan bahwasannya lingkungan kerja yang kurang memadai
dapat menyebabkan ketidak harmonisan dalam hubungan kerja dan
mengganggu konsentrasi, yang pada gilirannya dapat menurunkan performa
pegawai. Namun, studi yang dilakukan oleh Haryanto (2017) dan Nugroho
(2018) menyatakan bahwasannya gaya kepemimpinan tidak menandakan
adanya dampak baik yang signifikan pada performa pegawai. Temuan ini
menandakan adanya kekurangan dalam studi yang ada, yang bisa menjadi fokus
untuk penelitian lebih lanjut.
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Studi penelitian tambahan dilakukan dengan melakukan wawancara
kepada Manajer Sumber Daya Manusia di Alila Ubud. Hasil wawancara
mengungkapkan bahwasannya performa pegawai terbawa oleh suasana kerja
dan pendekatan kepemimpinan yang diaplikasikan di badan usaha tersebut.
Berdasarkan pengamatan dan diskusi dengan beberapa pegawai, diketahui
bahwa gaya kepemimpinan yang ada saat ini masih kurang memadai. Ini terlihat
dari berbagai masalah kinerja yang sering muncul, seperti keterlambatan
karyawan, pekerjaan yang tidak selesai dengan baik dan tepat waktu, kurangnya
keterampilan dalam menyelesaikan masalah, serta penurunan semangat kerja.
Salah satu indikator penurunan kinerja tersebut dapat dilihat dari data
keterlambatan karyawan di Alila Ubud.

Tabel 1. Data Persentase Keterlambatan Karyawan di Alila Ubud Periode
Januari - Desember 2023

Periode Persentase Keterlambatan

Januari 27 %

Februari 32.30%
Maret 33.74%
April 25.49%
Mei 24.27%
Juni 23.92%
Juli 19%

Agustus 20.40%
September 22.11%
Oktober 18.77%
November 16.98%
Desember 25%

Sumber: HRD Alila Ubud, 2024

Kurangnya ketegasan dalam sikap pimpinan telah menyebabkan sejumlah
karyawan di departemen terkait melanggar aturan keterlambatan, karena sanksi
yang diberikan hanya sebatas teguran verbal biasaPenilaian kinerja karyawan
dilakukan setiap enam bulan. Hasil dari penilaian ini kemudian didiskusikan
untuk digunakan sebagai dasar dalam merancang program pelatihan yang
diperlukan atau sebagai pertimbangan dalam pemberian kompensasi dan
promosi bagi karyawan yang menunjukkan kinerja yang baik. Penilaian kinerja
di Alila Ubud dapat dilihat pada Skala Penilaian yang ditampilkan pada Tabel 2
berikut:

Tabel 2. Kategori Penilaian Perfomance Review Form di Alila Ubud
Rentang Kategori

No Keterangan

Nilai Penilaian
1 Con§1§tegtly far exceeds jobs 85-100 A
specifications
5 Consmtgntly meets alflC‘1 sometimes 75-84 B
exceeds jobs specifications
3 Consistently meets jobs specifications 60-74 C
4 ]Jggt meets minimums requirements of 50-59 D

4082



Formosa Journal of Applied Sciences (FJAS)
Vol. 3, No.10 2024: 4079-4096

Rentang Kategori

Nilai Penilaian

5 Below job requirements <50 E
Sumber: HRD Alila Ubud, 2024
Tabel 2 merupakan skala penilaian kinerja karyawan berdasarkan skor

interval, kategori, dan keterangan. Skala penilaian kinerja karyawan dapat
dibagi menjadi 5, masing-masing dari 5 skala tersebut memiliki nilai dan arti
tertentu. Berdasarkan hasil wawancara dengan Human Resource Manager, skor
dengan interval dibawah 50 memiliki kategori E yang berarti kinerja karyawan
tidak memenuhi harapan perusahaan. Skor dengan interval 50-59 memiliki
kategori D yang berarti kinerja karyawan berada dibawah standar yang telah
ditetapkan oleh perusahaan. Skor dengan interval 60-74 memiliki kategori C
yang berarti kinerja karyawan cukup memenuhi standar perusahaan. Skor
dengan interval 75-84 memiliki kategori B yang berarti kinerja yang ditampilkan
oleh karyawan sudah memenuhi standar yang ditetapkan oleh perusahaan. Skor
dengan interval 85-100 memiliki kategori A yang berarti kinerja karyawan yang
ditampilkan karyawan sangat luar biasa. Salah satu contoh penilaian kinerja
berikut disajikan bagi karyawan di Alila Ubud, pada Tabel 3:

No Keterangan

Tabel 3. Penilaian Kinerja Karyawan di Alila Ubud Tahun 2023
Skala Rating Penilaian Kerja

Department Total Karyawan 85100 75.84 7460 <50
Human Resources 2 1 1 0 0
A&G 2 2 0 0 0
Sales & Marketing 6 2 2 2 0
Engineering 17 4 12 1 0
Housekeeping 30 10 9 8 3
F&B Services 26 7 7 8 4
F&B Production 24 4 12 8 0
Front Office 17 4 13 0 0
Security 8 0 8 0 0
Finance 2 0 2 0 0
Spa 12 0 12 0 0

Sumber: HRD Alila Ubud, 2024

Pada tabel 3 diatas menunjukkan bahwa adanya penurunan kinerja pada
tahun 2023. Hal ini menunjukkan bahwa target manajemen hotel untuk
mencapai tingkat kinerja "Consistently far exceeds job specifications" belum
terpenuhi. Karyawan diharapkan dapat mempertahankan perilaku kompeten
dengan kualitas tinggi atau frekuensi yang tinggi, sehingga menjadi contoh atau
talenta yang mumpuni di departemennya. Kinerja karyawan juga dapat diamati
rata-rata hanya mencapai di skala rating “Just meets minimums requirements of
job” dimana dalam skala rating ini menggambarkan karyawan sudah dapat
mencapai beberapa target dan beberapa target belum dapat tercapai. Skala rating
“Just meets minimums requirements of job” hal ini juga menunjukkan bahwa
sebagian besar perilaku kompetensi berkualitas baik atau frekuensi tinggi
namun terkadang tidak konsisten dan memerlukan pengembangan diri.
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Studi ini mengacu pada penelitian-penelitian sebelumnya untuk menilai
bagaimana faktor-faktor independen seperti gaya kepemimpinan serta
lingkungan bekerja memengaruhi performa pegawai sebagai variabel dependen.
Akan tetapi, perlu diperhatikan bahwa hasil penelitian sebelumnya
menunjukkan adanya ketidakkonsistenan. Informasi latar belakang
menunjukkan adanya kemungkinan kesenjangan antara model teoretis dan
kinerja karyawan yang sebenarnya. Oleh karenanya, studi ini memiliki misi
dalam mengeksplorasi dampak lingkungan bekerja serta gaya kepemimpinan
pada performa pegawai di Alila Ubud. Merujuk pada latar belakang itu, fokus
inti studi ini yakni untuk mengeksplorasi "Bagaimana gaya kepemimpinan dan
kondisi lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan di Alila Ubud secara
signifikan?”.

TINJAUAN PUSTAKA
Gaya Kepemimpinan

Perilaku dan taktik yang muncul dari ideologi, kemampuan, karakteristik,
dan sikap seorang pemimpin yang sering digunakan untuk mempengaruhi
output bawahannya disebut sebagai gaya kepemimpinannya (Tampubolon,
2018). Peran serta strategi atasan untuk menginspirasi bawahan untuk mencapai
tujuan tertentu juga dianggap sebagai aspek gaya kepemimpinan mereka (Manik
& Bancin, 2022). Gaya kepemimpinan memiliki berbagai jenis dengan
karakteristik unik yang dapat memengaruhi dinamika dalam suatu organisasi.
Penelitian ini kemudian menggunakan dasar dari teori-teori Path-Goal oleh
(House, 1971) dalam (Nzeneri, 2020) yang menawarkan pandangan luas tentang
bagaimana seorang pemimpin dapat memengaruhi kinerja dan kepuasan
bawahan melalui empat pendekatan utama. Ada empat jenis gaya
kepemimpinan, yakni kepemimpinan partisipatif, direktif, suportif, dan
berprioritas pada capaian.

Lingkungan Kerja

Kinerja karyawan mungkin akan terganggu jika lingkungan kerja tidak
memuaskan, namun kinerja dapat meningkat jika lingkungan kerja memberi
semangat (Nugroho et al., 2013). Tingkat kinerja karyawan sangat bergantung
pada kondisi lingkungan kerja yang optimal dan dengan menciptakan
lingkungan yang mendukung, perusahaan dapat meningkatkan kesuksesan
mereka secara keseluruhan (Utami, 2018). Ada dua aspek dalam lingkungan
kerja: lingkungan fisik dan lingkungan perilaku (Hafeez et al., 2019).
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Kinerja Karyawan

Kinerja seseorang adalah upaya terbaik yang dilakukan seseorang untuk
memberikan pekerjaan yang bermutu. Hal ini mengandung arti bahwa
kepribadian pegawai dan lingkungan kerja akan bermanfaat jika tugas dapat
diselesaikan dengan hasil yang baik (Akbar, 2018). Dimensi dan indikator kinerja
karyawan pada penelitian (Chei et al., 2014) terbagi menjadi dua yakni: Task
Pefomance dan Contextual Perfomance.

Selain itu, juga dibahas tentang keterkaitan yang kuat antara kinerja
pegawai dan gaya kepemimpinan, serta dampak signifikan dari gaya
kepemimpinan terhadap performa pegawai (Illzar & Afifah, 2021; Masturi et al.,
2021). Penelitian Tampi (2014) mengungkapkan bahwasannya gaya
kepemimpinan memiliki dampak positif yang signifikan pada performa
pegawai, mendukung temuan ini. Sesuai temuan itu, hipotesis awal untuk studi
ini adalah:

H1: Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh baik pada perfora karyawan di

Alila Ubud.

Penelitian terdahulu oleh Badrianto & Ekhsan (2019) serta Budi & Dewi
(2021) menyatakan bahwasannya lingkungan bekerja memberikan dampak
positif pada performa pegawai. Sesuai hasil temuan ini, hipotesis kedua pada
studi ini adalah:

H2: Lingkungan bekerja berpengaruh positif pada performa pegawai di Alila

Ubud.

Menurut penelitian Maulana (2022), penilaian empiris yang dilaksanakan
memiliki misi dalam mengkaji bagaimana gaya kepemimpinan serta lingkungan
kerja mempengaruhi performa pegawai. Temuan dari studi ini mengungkapkan
bahwa kedua faktor tersebut memberikan dampak positif serta signifikan
tehadap performa pegawai. Terdapat studi lain oleh Sandy et al. (2020) sehingga
dapat memperkuat temuan ini, menandakan bahwasannya lingkungan bekerja
yang menyenangkan serta gaya kepemimpinan yang efektif kepada kinerja
karyawan berdampak positif. Berdasarkan hasil temuan ini, hipotesis ketiga
pada studi ini yakni:

H3: Gaya Kepemimpinan serta Lingkungan bekerja sama-sama memiliki
pengaruh positif pada performa pegawai di Alila Ubud.

METODOLOGI

Studi ini menerapkan pendekatan kuantitatif dalam metodologinya.
Penelitian ini melibatkan populasi sebanyak 120 pekerja di Alila Ubud. Dalam
proses pengambilan sampel, digunakan teknik non-probability sampling,
khususnya teknik sampling jenuh atau sensus, yang merupakan salah satu
bentuk pengambilan sampel non-probabilitas (Sugiyono, 2013). Karena jumlah
karyawan Alila Ubud yang menjadi populasi penelitian hanya sebanyak 120
orang, jumlah ini dianggap relatif kecil. Oleh karena itu, seluruh populasi
tersebut akan dijadikan sampel pada studi ini.
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Pada studi ini, instrumen yang dipakai meliputi survei serta interviu.
Manajer Sumber Daya Manusia di Alila Ubud diwawancarai secara ad hoc untuk
mengidentifikasi masalah yang dihadapi oleh perusahaan. Responden diminta
untuk mengisi kuesioner yang dirancang untuk mengevaluasi dampak
lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan terhadap performa kerja mereka.
Pengukuran dilakukan menggunakan skala Likert. Analisis data mencakup
penerapan uji-t, uji-f, koefisien determinasi, serta analisis regresi linier berganda.

HASIL PENELITIAN
Uji Normalitas

Ghozali (2018) mengatakan bahwasannya tujuan dari uji normalitas ialah
guna mengevaluasi apakah variabel residual atau variabel confounding dalam
model regresi mengikuti pola distribusi normal. Tes Kolmogorov-Smirnov untuk
Sampel Tunggal adalah metode yang dipakai dalam menguji apakah data dalam
model regresi mengikuti distribusi normal. Apabila nilai tes Kolmogorov-
Smirnov lebih besar dari a = 0,05, maka data dapat dianggap mengikuti
distribusi normal.

Tabel 4. Uji Normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200
Sumber: Data primer diolah tahun 2024
Dari hasil uji Kolmogorov-Smirnov yang disajikan pada Tabel 4, terlihat
bahwasannya nilai signifikansi asimtotik (2-tailed) sebanyak 0,200 lebih besar
dari 0,05. Ini menandakan bahwasannya data yang dianalisis terdistribusi
dengan normal dan memenubhi kriteria uji normalitas.

Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi sangat bermanfaat ketika menganalisis korelasi antara dua
variabel atau lebih, karena dapat membantu mengidentifikasi pola hubungan
yang belum terlihat jelas atau menilai bagaimana perubahan dalam beberapa
faktor independen mempengaruhi variabel dependen (Muhidin & Abdurahman,
2017).

Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Unstandardized Coefficients

B Std. Error
(Constant) 5549 3,102
Gaya kepemimpinan 0,299 0,049
Lingkungan kerja 0,431 0,076

Sumber: Data primer diolah tahun 2024

Y = 5,549 + 0,299X1 + 0,431X2.0000mmennnnneeee. @)
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1. Konstanta (Intercept) 5,549: Menunjukkan nilai fundamental kinerja pekerja
(Y) tanpa adanya pengaruh apa pun dari tempat kerja (X2) atau gaya
kepemimpinan (X1). Dengan kata lain, kinerja pegawai diharapkan sebesar
5,549 jika X1 dan X2 sama dengan nol.

2. Koefisien Gaya Kepemimpinan (0,299): Nilai koefisien ini menandakan
bahwasannya tiap kenaikan satu unit pada gaya kepemimpinan (X1) akan
mengakibatkan kenaikan kinerja pegawai (Y) sebanyak 0,299 unit. Ini
mengindikasikan bahwa kinerja karyawan cenderung meningkat seiring
dengan peningkatan efektivitas gaya kepemimpinan.

3. Koefisien Lingkungan Kerja (0,431): Nilai koefisien ini menunjukkan bahwa
untuk setiap peningkatan satu unit pada lingkungan bekerja (X2), kinerja
pegawai/ performa pegawai (Y) diperkirakan akan naik sebanyak 0,431 unit.
Ini mengindikasikan bahwa penyediaan lingkungan bekerja yang lebih baik
serta mendukung dapat berkontribusi positif pada peningkatan performa
pegawai.

Uji Signifikan Parsial (Uji t)

Menurut Priyastama (2017), uji Signifikan Parsial, atau dikenal juga sebagai
Uji t, yakni teknik statistik yang digunakan untuk menilai apakah koefisien
regresi suatu variabel independen dalam model regresi secara signifikan berbeda
dari nol. Uji ini penting untuk menentukan apakah variabel independen tertentu
memberikan dampak yang signifikan pada variabel dependen, setelah
mempertimbangkan pengaruh variabel independen lainnya dalam model.

Tabel 6. Hasil Uji t

thitung Sig.
Gaya kepemimpinan 6,129 0,000
Lingkungan kerja 5,672 0,000

Sumber: Data primer diolah tahun 2024

Analisis data menunjukkan nilai t sebesar 6,129, yang melebihi nilai kritis
1,657, serta nilai signifikansi 0,000, yang lebih kecil dari batas 0,05. Dengan hasil
ini, kita menolak hipotesis nol (H0) dan menerima hipotesis alternatif (H1). Oleh
karena itu, dapat disimpulkan bahwa penerapan gaya kepemimpinan yang ada
memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Alila
Ubud. Pilihan untuk menolak HO dan menerima H2 didasarkan pada nilai
signifikansi 0,000 yang lebih rendah dari 0,05 dan nilai t sebesar 5,672 yang
melampaui 1,657. Temuan ini mengindikasikan bahwa lingkungan kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Alila Ubud.

Uji Signifikan Serentak (Uji F)

Uji statistik F adalah metode statistik yang digunakan untuk menguji
signifikansi keseluruhan dari model regresi atau ANOVA (analisis varians). Uji
ini membantu menentukan apakah terdapat variasi yang signifikan dalam data
yang dapat dijelaskan oleh model yang digunakan, dibandingkan dengan variasi
yang tidak dapat dijelaskan.
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Tabel 7. Hasil Uji F
Fhitung Sig.
Regression 106,959 0,000
Sumber: Data primer diolah tahun 2024
Penelitian ini menunjukkan bahwa baik kondisi lingkungan kerja maupun
pendekatan kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
performa karyawan di Alila Ubud. Dengan nilai signifikansi sebesar 0,000, yang
lebih kecil dari 0,05, dan nilai Fhitung sebesar 106,959 yang melebihi 3,07, hasil
ini mendukung keputusan untuk menolak HO dan menerima H3.

Uji Koefisien Korelasi dan Koefisien Determinasi (R?)

Imron (2019) menjelaskan bahwa koefisien determinasi, biasanya
dilambangkan dengan R2, adalah ukuran statistik yang menunjukkan sejauh
mana model regresi dapat menjelaskan variabilitas pada variabel dependen.
Dengan kata lain, R2 mengukur seberapa besar proporsi variasi dalam variabel
dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam model
tersebut.

Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary
Adjusted R Square 0,640

Sebesar 64% dari kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti
lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan, berdasarkan nilai R square yang
dimodifikasi. Sementara itu, 36% dari kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor-
faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. Di Alila Ubud, kombinasi
faktor-faktor seperti lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan memiliki
pengaruh signifikan, menyumbang hingga 64% terhadap kinerja karyawan.

PEMBAHASAN
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan di Alila Ubud
Nilai thitung yang diperoleh adalah 6,129, yang lebih tinggi dibandingkan
dengan nilai kritis 1,657. Selain itu, nilai signifikansi yang terukur adalah 0,000,
yang jauh di bawah batas 0,05. Ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan di
Alila Ubud memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja
karyawan. Penelitian ini menunjukkan bahwa hipotesis alternatif (H1), yang
menyatakan adanya pengaruh signifikan dari gaya kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan, terbukti benar. Kinerja karyawan mengalami peningkatan
ketika pemimpin menerapkan gaya kepemimpinan yang efektif, karena hal
tersebut mampu menginspirasi dan memotivasi mereka dalam mencapai tujuan
yang telah ditetapkan. "Gaya kepemimpinan" menggambarkan bagaimana
manajer berperilaku dan menginspirasi stafnya untuk mencapai tujuan tertentu
(Manik & Bancin, 2022).
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Temuan penelitian menunjukkan bahwa ketika para eksekutif Alila Ubud
menunjukkan gaya kepemimpinan yang kuat, kinerja pekerja secara umum
meningkat. Penelitian sebelumnya oleh Hartadi (2023), Kamal et al. (2019), Daud,
llzar & Afifah (2021), Masturi dkk. (2021), dan Tampi (2014), antara lain, juga
telah mengidentifikasi hubungan yang baik dan substansial antara gaya
kepemimpinan dan kinerja karyawan. Temuan ini menguatkan hal ini.

Rata-rata penilaian gaya kepemimpinan responden sebesar 3,67 termasuk
dalam kategori sangat baik. Pada variabel gaya kepemimpinan, pernyataan
“Saya merasa atasan saya mengajak bawahan untuk bersama-sama merumuskan
tujuan” memiliki rata-rata tertinggi (3,93), termasuk dalam kelompok positif.
Sebagai contoh, pernyataan “Saya merasa atasan saya menerapkan hukuman
atas pelanggaran yang dilakukan bawahan” termasuk dalam kelompok cukup
baik dan memiliki rata-rata terendah sebesar 3,04. Perlu dilakukan analisa dan
perubahan pada pernyataan yang memiliki rata-rata terendah tentang tidak
adanya konsekuensi atas pelanggaran.

Pekerja yang termotivasi oleh gaya kepemimpinan yang kuat biasanya
akan berusaha lebih keras dan lebih rajin dalam mencapai tujuan perusahaan
(Badrianto & Ekhsan, 2019). Berbeda dengan pendekatan pemimpin yang sering
membuat keputusan sendiri, gaya kepemimpinan partisipatif lebih fokus pada
melibatkan anggota tim dalam proses pengambilan keputusan (Sukadi, 2019).
Dalam pendekatan ini, pemimpin mengumpulkan umpan balik dan ide dari
anggotanya sebelum membuat keputusan, alih-alih hanya mengandalkan
kekuasaannya untuk memutuskan segala sesuatu secara sepihak (Sukadi, 2019).

Dengan mengadopsi gaya kepemimpinan partisipatif, pemimpin dapat
mendorong bawahannya untuk mengembangkan keterampilan mereka,
meningkatkan pengendalian diri, dan mengambil tanggung jawab lebih besar.
Pemimpin akan lebih terbuka terhadap masukan dari anggota tim, meskipun
mereka tetap memegang keputusan akhir (Leunupun et al., 2021). Ketika gaya
kepemimpinan ini diterapkan, bawahan akan merasa lebih bertanggung jawab
terhadap tugas mereka, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja
mereka. Hal ini mungkin menghasilkan produktivitas yang lebih baik daripada
yang diantisipasi manajemen jika dilaksanakan dengan benar. Karena
melibatkan orang-orang dalam mencapai tujuan bersama, penggunaan gaya
kepemimpinan partisipatif dapat membantu meningkatkan hubungan antara
atasan dan bawahan. Akibatnya, kinerja karyawan dapat meningkat karena
mereka lebih memahami pekerjaan mereka dan merasa bahwa keputusan yang
diambil adalah hasil dari kontribusi mereka sendiri (Setiawan, 2017).

Dengan nilai rata-rata sebesar 3,53 maka dimensi “gaya kepemimpinan
berorientasi prestasi” pada variabel gaya kepemimpinan (X1) mempunyai rata-
rata keseluruhan yang paling rendah. Di antara pernyataan yang ada, “Saya
merasa atasan saya menerapkan hukuman atas pelanggaran yang dilakukan
bawahan” memiliki rata-rata terendah sebesar 3,04. Hal ini mengindikasikan
bahwa di Alila Ubud, sanksi untuk pelanggaran oleh pegawai belum diterapkan
dengan tegas. Masalah seperti keterlambatan dan ketidakselesaian pekerjaan
mungkin disebabkan oleh kurangnya ketegasan. Pemimpin dengan gaya
berorientasi prestasi biasanya menetapkan tujuan yang menantang dan
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memotivasi bawahan untuk mencapainya dengan sukses (House dalam Thoha,
2015:297). Gaya ini efektif karena tidak hanya memberikan tantangan, tetapi juga
memotivasi pegawai untuk mencapai hasil yang optimal (Firdaus, 2018).
Kurangnya ketegasan dapat mengakibatkan keterlambatan, pekerjaan yang
tidak selesai dengan baik, dan ketidakpatuhan. Rahasia meningkatkan kinerja
staf adalah dengan menggunakan ketegasan dalam kepemimpinan (Ariesni &
Asnur, 2021). Gaya kepemimpinan yang efektif dapat dipraktikkan untuk
meningkatkan kualitas pekerjaan yang dihasilkan oleh karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di Alila Ubud

Di Alila Ubud, lingkungan kerja terbukti memberikan pengaruh positif
dan signifikan terhadap performa karyawan. Bukti konkret dari hal ini adalah
nilai thitung yang mencapai 5,672, jauh melampaui nilai batas sebesar 1,657, serta
nilai signifikansi sebesar 0,000 yang jelas berada di bawah ambang batas 0,05.
Temuan analisis konsisten dengan penerimaan H2 yang menunjukkan bahwa
tempat kerja Alila Ubud memiliki dampak yang besar dan menguntungkan
terhadap kinerja karyawan. Menurut penelitian ini, ketika karyawan bekerja
dalam suasana yang lebih baik, maka kinerjanya pun meningkat. Penemuan ini
konsisten dengan studi lain yang mengungkapkan adanya dampak positif dan
signifikan dari lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, seperti yang
ditemukan oleh Badrianto & Ekhsan (2019), Budi & Dewi (2021), Potale & Uhing
(2015), Lestary & Harmon ( 2017), Conoras dkk. (2023), Sedarmayanti &
Nursiswanto (2020), dan Utami (2018).

Skor rata-rata responden untuk lingkungan kerja secara keseluruhan
adalah 3,62, termasuk dalam rentang “baik”. Dengan nilai sangat baik sebesar
3,91 pada variabel lingkungan kerja, maka pernyataan “Saya merasa ruang kerja
saya tidak banyak mengalami gangguan kebisingan” memperoleh rata-rata
tertinggi. Sebaliknya, pernyataan dengan rata-rata terendah, yaitu 3,02, adalah
“Saya puas dengan banyaknya ruang untuk menyimpan dan memajang materi
penting,” yang termasuk dalam kategori cukup baik. Ini menunjukkan bahwa
masih terdapat kebutuhan untuk memperbaiki ruang penyimpanan dan
pemajangan informasi penting, berdasarkan hasil pernyataan dengan rata-rata
terendah.

Perlu digarisbawahi bahwa interaksi yang terjadi di luar tempat kerja serta
hubungan dengan rekan kerja, atasan, dan bawahan, semuanya merupakan
bagian dari lingkungan kerja non fisik (Azharuddin, 2020). Hubungan yang
terbentuk antara atasan dan bawahan serta sesama rekan kerja dapat
menciptakan pengalaman yang memengaruhi cara pandang, meskipun
lingkungan kerja yang tidak berwujud fisik tidak secara langsung dirasakan oleh
panca indera (Lusiana, 2019).
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Dimensi "lingkungan fisik" mencatat rata-rata terendah sebesar 3,60 untuk
variabel lingkungan kerja (X2). Pernyataan dengan skor rata-rata terendah, yaitu
3,01, adalah "Saya puas dengan jumlah ruang untuk menyimpan dan memajang
materi penting." Ini menunjukkan bahwa para karyawan di Alila Ubud merasa
tidak memadai dengan jumlah ruang yang tersedia untuk menyimpan dan
memamerkan barang. Efektivitas karyawan dalam menyelesaikan tugas sangat
dipengaruhi oleh lingkungan kerja mereka (Nabawi, 2019). Banyak profesional
berpendapat bahwa tempat kerja yang tidak bersahabat dapat menurunkan
semangat kerja dan menurunkan output (Lubis, 2015). Oleh karena itu,
lingkungan fisik yang baik, seperti ruang kerja yang tenang, nyaman, dan sejuk,
sangat penting untuk mendukung kinerja yang optimal. Pencahayaan yang
memadai dan ruang penyimpanan yang cukup sangat penting untuk
menghindari ketegangan mata saat bekerja. Agar produktivitas dapat
meningkat, perusahaan perlu memastikan bahwa ruang kerja fisik nyaman
untuk para karyawan. Dengan demikian, perbaikan pada fasilitas ruang kerja
tisik dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan (Affini, 2023).

Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan di Alila Ubud

Lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan di Alila Ubud memberikan
pengaruh besar terhadap kinerja karyawan. Hal ini terlihat dari nilai Fhitung
yang mencapai 106,959, jauh melebihi angka 3,07, dan nilai signifikansi sebesar
0,000, yang berada di bawah batas 0,05. Dengan demikian, hipotesis H3 dapat
diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa kinerja karyawan di Alila Ubud
secara signifikan dipengaruhi oleh lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan.
Lebih lanjut, penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan beberapa aspek di
tempat kerja dan pendekatan kepemimpinan dapat meningkatkan output
karyawan di Alila Ubud. Penelitian sebelumnya oleh Maulana (2022), Sandy dkk.
(2020), Aini dkk. (2023), Aris (2021), Oktariyanti dkk. (2023), dan Rosyafah dkk.
(2023) semuanya mendukung kesimpulan tersebut. Penelitian tersebut
mengungkapkan bahwa lingkungan kerja serta gaya kepemimpinan berdampak
positif dan signifikan terhadap performa karyawan.

Peningkatan kerja tim dapat bermanfaat bagi produktivitas pekerja di
dalam organisasi. Menurut Chei dkk. (2014), kinerja karyawan mencakup tugas
yang terkait dengan pekerjaan mereka dan kualitas hasil yang mereka berikan.
Sikap pegawai dan kondisi lingkungan kerja akan memberikan manfaat jika
tugas-tugas mereka dapat diselesaikan dengan hasil yang memuaskan (Akbar,
2018).
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Komponen “kinerja tugas” penilaian kinerja pegawai memiliki rata-rata
terendah yaitu 3,51 dan masuk dalam kelompok sangat baik. Dengan skor rata-
rata terendah, maka pernyataannya adalah “Saya melaksanakan tanggung jawab
pekerjaan saya dengan baik,” yang memiliki nilai rata-rata 3,00. Ini
mengindikasikan bahwa karyawan di Alila Ubud kurang efektif dalam
melaksanakan tugas mereka. Kinerja karyawan memiliki dampak signifikan
terhadap keberhasilan mereka dalam pekerjaan sesuai dengan peran dan
tanggung jawab mereka (Hasibuan, 2016). Hasil kerja karyawan saat ini belum
memenuhi harapan perusahaan, yang mungkin disebabkan oleh kurangnya
pemanfaatan maksimal untuk menyelesaikan tugas, mengakibatkan penurunan
penilaian kinerja. Untuk memaksimalkan hasil evaluasi kinerja karyawan,
peningkatan kolaborasi sangat penting. Kinerja karyawan melibatkan tugas yang
terkait dengan pekerjaan mereka serta kualitas hasil kerja mereka (Chei et al.,
2014). Sikap dan keadaan kerja karyawan juga akan membaik apabila dapat
menyelesaikan tugas dengan hasil yang memuaskan (Akbar, 2018).

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI

Menurut penelitian ini, kinerja karyawan Alila Ubud dipengaruhi secara
signifikan oleh lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan. Temuan-temuan ini
menegaskan betapa krusialnya kepemimpinan yang efektif dan penciptaan
lingkungan kerja yang kondusif dalam meningkatkan produktivitas para
karyawan. Temuan penelitian ini juga menyoroti betapa pentingnya
mempertimbangkan aspek-aspek ini ketika menetapkan strategi manajemen
organisasi dan inisiatif pengembangan sumber daya manusia. Kami
mengucapkan terima kasih kepada Alila Ubud atas bantuan dan kerjasamanya
selama proyek studi ini. Kami juga menghargai nasihat mendalam dan arahan luar
biasa yang diberikan oleh penasihat akademis kami selama proyek ini.

PENELITIAN LANJUTAN

Penting untuk mengakui keterbatasan penelitian ini, meskipun penelitian
ini menawarkan informasi mendalam tentang bagaimana gaya kepemimpinan
dan lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan di Alila Ubud.
Hambatan yang signifikan adalah terbatasnya ruang lingkup, yang mungkin
membatasi relevansi hasil dalam konteks yang lebih luas. Disarankan agar
dilakukan kajian lebih lanjut untuk mengkaji ciri-ciri tersebut di berbagai
industri dan daerah agar memiliki pengetahuan yang lebih mendalam. Selain itu,
karena keduanya dapat mempengaruhi kinerja karyawan, faktor-faktor lain
termasuk sifat individu dan budaya bisnis juga harus dipertimbangkan.
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