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Abstract

CV. Asia Setia Putera is a company operating in the cigarette industry. The problem of this study is
that there are problems related to the decline in employee performance. The purpose of this study is
to analyze the Influence of Leadership Style, Reward, and Work Environment on the Performance of
CV.Asia Setia Putera Employees. This study used quantitative methods. Populai in this study is a
permanent employee of CV.Asia Setia Putera. The approach method that uses non-probability
sampling techniques is saturated sampling as a sample of 43 respondents. The tests carried out are
instrument tests, classical assumption tests, multiple linear regression analysis tests and hypothesis
tests using spss 22 software. The results showed that (1) Leadership Style has a positive and significant
effect on Employee Performance, (2) Environment has a positive and significant effect on Employee
Performance, Rewards have a negative and insignificant effect on Employee Performance. Based on
the results that negatively affect the reward variable, this research can be used as the next research
material to be applied in different places.
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Pendahuluan

Industri rokok di Indonesia salah satu yang berpengaruh terhadap perekonomian Indonesia,
yang memberikan pemasukan pajak yang tertinggi di dalam perekonomian di Indonesia ini (Arofani,
2022). Walaupun keberadaan rokok masih menjadi pro kontra terhadap kesehatan tubuh.

Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang ada dalam suatu organisasi
disamping sumber daya yang lain, misalnya modal, material, mesin dan teknologi (Hasibuan,
2013:68). Sumber daya manusia dengan kualitas standar sangat diperlukan sebagai penentuan
keberhasilannya tujuan di dalam perusahaan. Sumber daya manusia yang sesuai dengan standar yang
diharapakan perusahaan akan berdampak pada hasil kinerja karyawan.

Kinerja seorang karyawan yang sesuai dengan standar perusahaan memberikan akibat pada
semua hasil kinerja perusahaan, yang pada akhirnya dapat terlihat dari pencapaian perusahaan (Depitra
& Soegoto, 2018). Kinerja ialah salah satu faktor yang menentukan keberhasilan sebuah perusahaan
untuk mencapai tujuannya. Maka kinerja perlu diperhatikan oleh pimpinan perusahaan, karena
penurunan kinerja karyawan dapat mempengaruhi kinerja seluruh perusahaan. Untuk menciptakan
sumber daya manusia yang handal membutuhkan gaya kepemimpinan yang sesuai standar yang
dibutuhkan karyawan agar Kinerja Karyawan lebih optimal (Rismawan, 2007).

Gaya kepemimpinan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi perilaku bawahan yang bertujuan
untuk mendorong semangat kerja dan memotivasi karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya sesuai
dengan standar dan tepat waktu hal tersebut akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.
Model gaya kepemimpinan merupakan bagaimana cara yang digunakan pemimpin dalam memimpin
bawahan untuk melakukan perintah yang diinginkan (Ubaidillah & Prayitno, 2017).
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Penelitian yang dilakukan oleh (Wasiman, 2021) didapatkan hasil bahwa gaya kepemimpinan
secara parsial mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan pada
penelitian Haryanto (2017) menunjukkan apabila Gaya Kepemimpinan berpengaruh negatif terhadap
kinerja karyawan.

Variabel lain yang mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan adalah reward. Penghargaan
merupakan imbalan atas prestasi yang diberikan setelah berhasil mencapai target. Pemberian reward
sebagai pendorong untuk memicu semangat bekerja karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan kualitas hal itu akan mendorong peningkatan kinerja karyawan (Rismawan, 2007).

Hasil dari penelitian (Sari, 2022) terkait reward hasil yang diperoleh menujukan bahwa reward
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan pada penelitian (Maulana, 2022)
menunjukan apabila reward berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.

Adapun variabel lain yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu lingkungan kerja. Lingkungan
merupakan kondisi dan lokasi kerja karyawan. Lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif serta
mendukung karyawan akan meningkatkan kinerja karyawan (Laksono, 2021). Maka dari itu
lingkungan kerja menjadi bagian terpenting dari karyawan untuk melakukan pekerjaan. Lingkungan
kerja nyaman menimbulkan rasa aman dan membuat karyawan menyelesaikan pekerjaan dengan
optimal(Wokas et al., 2022).

Hasil dari penelitian (Wokas et al., 2022) terkait pengaruh lingkungan kerja menunjukan secara
parsial lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja, sedangkan penelitian Andreyan (2020)
menujukan apabila bahwa lingkungan kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil observasi mendapatkan informasi dari karyawan CV. Asia setia Putera
Malang bahwa adanya masalah yang berhubungan dengan penurunan kinerja karyawan yang
mengakibatkan jumlah produksi rokok yang tidak memenuhi target perusahaan. Penyebabnya
penerapan gaya kepemimpinan yang kurang optimal dalam pemberian arahan, pimpinan hanya
memberikan pengarahan saat metting evaluasi, pemimpin tidak memberikan dorongan dan masukan
secara langsung. Disamping itu sebagian karyawan dengan berpengalaman kerja yang lama, merasa
sudah mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai tanggung jawabnya. hal tersebut mengakibatkan hasil
kerja karyawan yang kualitasnya tidak sesuai dengan yang standar perusahaan, disisi lain terdapat
karyawan yang kurang disiplin terhadap waktu jam kerja maka mengakibatkan penyelesaian pekerjaan
yang tidak tepat waktu. Selain itu, kondisi lingkungan kerja secara fisik yang kurang nyaman terdapat
banyak barang diarea kerja. Upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan yang di inginkan oleh
perusahaan maka perlu melakukan penelitian yang menguji dan menganalisis faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan.

Gaya Kepemimpinan 1
2\ Kinerja Karyawan

Reward

3
Lingkungan Kerja /

Gambar 1 Kerangka Konseptual

Kerangka Konseptual

Hipotesis
Hl1:Diduga Gaya Kepemimpinan, Reward, dan Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan secara
simultan terhadap Kinerja karyawan.
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H2:Diduga Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan.
H3:Diduga Reward berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan.
H4:Diduga Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan.

Metode Penelitian
Populasi dan Sampel

Penelitian dilakukan pada karyawan tetap CV Asia Setia Putera yang populasinya berjumlah
43 karyawan. Non probability sampling dengan teknik sampling jenuh digunakan sebagai teknik
pengambilan sampel, semua jumlah populasi dijadikan sampel, jumlah sampel pada penelitian ini
sebanyak 43 responden

Penelitian ini menggunakan penyebaran kuesioner disebar secara langsung, menggunakan
pengukuran skala likert, dari data yang diperoleh akan dilakukan analisis deskriptif menggunakan
SPSS 22. Uji yang digunakan yaitu uji instrumen yaitu uji validitas dan uji reabilitas , uji asumsi klasik
yaitu uji normalitas, multikolinieritas dan uji heteroskedasitas, analisis linear berganda dan uji
hipotesis yaitu uji t dan uji f, kofisien determinasi.

Konsep Variabel
Kinerja

Menurut Mangkunegara (2000:67) Kinerja merupakan hasil pekerjaan dengan standar kualitas
serta memenuhi kuantitas yang terselesaikan oleh karyawan dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan
yang ditetapkan.

Gaya Kepemimpinan

Menurut Prasetyo (2006:28) gaya kepemimpinan merupakan bagaimana cara yang dipakai
memimpin yang diterapkan tingkah laku pemimpin untuk memicu orang lain untuk melalukan apa
yang diperintahkan.

Reward
Menurut Tohardi (2002:317) reward merupakan imbalan yang dibagikan agar berdampak pada
karyawan untuk meningkatkan produktivitas kinerja yang tinggi.

Lingkungan Kerja
Menurut Noah & Steve, (2012:37) lingkungan kerja merupakan semua hal yang berkaitan dengan
proses kerja karyawan di area kerja.

Definisi Operasional Variabel
Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan sebuah capaian kerja karyawan dengan memenuhi standar sesuai
dengan yang disepakati diawal. Terdapat beberapa indikator pengukur kinerja karyawan, menurut
Kasmir, (2014:208) adalah kualitas, kuantitas, waktu, pengawasan, hubungan antar karyawan

Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan adalah model yang digunakan oleh seorang pimpinan untuk mengarahkan
bawahan dalam melakukan sebuah pekerjaan. Indikator untuk mengukur gaya kepemimpinan menurut
pendapat ahli Kartono (2014:159) kepemimpinan dari seseorang pemimpin dapat diukur dari beberapa
indikator, yakni Kemampuan mengambil keputusan, kemampuan memotivasi, kemampuan
komunikasi, kemampuan mengendalikan bawahan, tanggung jawab, kemampuan mengendalikan
emosional.
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Reward

Reward adalah imbalan yang diberikan atas prestasi ynag diraih maupun pekerjaan yang
diselesaikan sesuai dengan standar kualitas yang ditetapkan. Menurut Kadarisman (2012:43)
indikator-indikator untuk mengukur variabel penghargaan, yaitu: insentif, pujian, cuti, tunjangan.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan seluruh hal berada di area tempat kerja terkait dalam mendukung
penyelesaian pekerjaan.. Varibel lingkungan kerja salah satu yang mempengaruhi kinerja kayawan.
Indikator lingkungan kerja menurut (Farida et al.,2016: 20), yakni Suasana kerja, tersedianya fasilitas
kerja, hubungan dengan rekan kerja.

Hasil dan Pembahasan
Uji Instrumen

oe o 3o
Uji Validitas
. os . 3o
Tabel 1 Hasil Uji Validitas
Wariab-e=l Instraumen B = Keteramzan
Hitung Tabel
Kinerja S Q.Sa0 0. 3008 AT I
Karyawan 3 Q.a7s 0. 3008 AT I
e 0.G38 0. 3008 AT I
s 0.735 0. 3008 WAL I
E .13 0. 3008 WALILY
Gawva 1.1 [T 0. 3008 WALILY
Fepemimpinan N1z Q653 0, 3008 AT I
H1.3 06832 0. 3008 WALILY
o 625 O 3008 WAL I
1.5 QTR0 0. 3008 AT I
1.6 Q.70 0. 3008 AT I
Reward Y Q.751 0. 3008 AT I
W2 Qas0 0. 3008 AT I
-~ 3 [OREE=1 0. 3008 AT TD
o Q.ESS 0. 3008 AT TD
Linglungan Y Q.BST 0. 3008 AT I
kerja I 2 O.E43 0. 3008 WAL I
33 QB3 0. 3008 WAL I

Berdasarkan hasil uji validitas, item gaya kepemimpinan, reward, lingkungan kerja dan kinerja
karyawan memiliki nilai r hitung yang bernilai masing-masing > 0,3008, sehingga didapatkan
dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas
Tabel 2 Hasil Uji Reliabilitas
. Cronbach’s Role of
Variabel Alpha Thumb Ketarrlanga
Kinerja .
Karvawan 0.601 0,60 Reliabel
Gaya 0.751 0,60 Reliabel
Kepemimpinan
Reward 0.629 0.60 Reliabel
Lingkungan Kerja 0.797 0,60 Reliabel |

Berdasarkan pada hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha >0,6. Maka
dapat dinyatakan bahwa reliabilitas dapat diterima.
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Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Tabel 3 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnowv Test
uUnstandardized
Residual

ra A
MNormal Parameierss.s rean CO00000
Std. Deviation 1. 31847155
Most Extreme Differences Absolute 1TE
Positive ATa
rMegative oaA
Test Statistic 1T
Exact Sig. (2-tailed) 13a

Point Probability (sTels]
a. Test distribution s Normal

b, Calculated from data.

o Lilliefors Significance Correction

Berdasarkan pada hasil uji normalitas diketahui nilai signifikansi regresi residual yang
terbentuk adalah 0,134 yang lebih besar dari taraf signifikansi 0,05, sehingga dapat dikatakan data
berdistribusi normal.

Uji Multikolinearitas
Tabel 4 Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficientsa

unstandardized Standardized

Coefllicients Coeflicients Collinearity Statistics
sta
Model B Error Beta t Sig Tolerance MIF
1 (Constant) 11.188 2.604 4297 000
x1 263 27 366 z.070 .045 541 1.847
X2 -118 192 -114 - 616 541 491 2.038
X3 431 97 378 2187 .035 565 1.768
a. Dependent Variable: Y

Berdasarkan pada hasil uji multikolinearitas dapat dikatakan tidak terdapat multikolinearitas
antar variabel dalam model regresi pada penelitian ini. Hal ini dikarenakan nilai folerance semua
variabel lebih besar dari 0,10 dan nilai variance inflation factor (VIF) tidak lebih dari 10.

Uji Heteroskedastisitas
Tabel 5 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefiicients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3.621 1.281 2.826 oo7
x1 - 059 063 -.196 -.946 350
X2 -.058 094 -.129 -.593 556
X3 -.004 097 -.009 -.043 966

Berdasarkan pada hasil uji ileteroskedastisitas, nilai signifikansi ketiga variabel diatas lebih
besar dari 0,05 maka sesuai dasar pengambilan keputusan dalam uji glejser, dapat disimpulkan bahwa
tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam model regresi.

Analisis Linear Berganda
Tabel 6 Hasil Analisis Linear Berganda

Coefficientsa

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta 1 Sig Tolerance WIFE
1 {Constant) 11.188 2.604 4.297 000
x1 263 127 366 | 2.070 045 541 1.847
x2 -1 192 -114 - 616 541 491 | 2.038
X3 431 197 378| 2187 035 565| 1.768

a. Dependent Variable: ¥

a. Konstanta (a) sebesar 11.188 artinya menunjukan nilai konstan parameter positif, ketika nilai
variabel gaya kepemimpinan, reward, dan lingkungan kerja dianggap tidak ada atau sama dengan
nol, maka nilai Kinerja karyawan sama dengan 11.188.

b. Koefisien regresi variebel gaya kepemimpinan (B1) sebesar 0,263 artinya bahwa ketika gaya
kepemimpinan yang dirasakan lebih diperhatikan (meningkat) maka kinerja karyawan akan
meningkat.
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Koefisien regresi variabel reward (B2)sebesar -0,118 artinya bahwa ketika insentif yang diberikan
tidak sesuai kapasitas pekerjaan maka kinerja karyawan akan mengalami penurunan.

Koefisien regresi variabel lingkungan kerja (B3) sebesar 0,431 artinya bahwa ketika lingkungan
kerja yang dirasakan mendukung (meningkat) maka kinerja karyawan akan meningkat.

Uji Hipotesis
Uji F
Tabel 7 Hasil uji F
AMNOVA=
hModel Sum of Sgquares df Mean Sguare = Sig.
1 Reqgression 37.593 3 12.531 5.694 .001b
Residual T3.011 39 1.872
Total 110605 42

a. Dependent Variable: Y

b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2

Berdasarkan hasil uji F pada tabel diatas, diketahui nilai F hitung sebesar 6,694 > F tabel (2,84)
dengan nilai signifikansi sebesar 0,001 (0,001<0,05), maka dapat diartikan bahwa variabel gaya
kepemimpinan, reward dan lingkungan kerja berpengaruh secara simultan terhadap variabel terikat
yaitu kinerjakaryawan. Hal ini berarti bahwa variabel bebas layak menduga variabel terikat.

Uji t

Tabel 8 Hasil Uji t

Coefficientsa

nModel

unstandardized

Coefficients

Standardized
Coefficients

B

Std_Ermror

Beta

T Sig.

1 (Constant)
x1
x2
X3

11.188
263
-.11&

-431

2604
2T
192

197

366
114

3TE

4 297
2.070
-.616

2187

045
541
.035

000

. Hasil uji t variabel gaya kepemimpinan (X1) didapatkan nilai t hitung sebesar 2,070 lebih besar dari
t tabel bernilai sebesar 2,021 dengan tingkat signifikan 0,045 < 0,05 yang dimana hal ini
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja
karyawan.

. Hasil uji t variabel reward (X2) didapatkan nilai t hitung sebesar -0.616 lebih kecil dari nilai t tabel
2,021 dengan tingkat signifikan 0.541 > 0,05 yang dimana hal ini menunjukkan bahwa reward
berpengaruh negatif dan tidak siginifikan terhadap kinerja karyawan.

. Hasil uji t variabel lingkungan kerja (X3) didapatkan nilai t hitung sebesar 2,187 lebih besar dari
nilai t tabel bernilai sebesar 2,021 dengan tingkat signifikan 0,035 < 0,05 yang dimana hal ini
menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja
karyawan.

Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 9 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®t

Std. Error of the
Estimate

Adjusted R

Model R R Square Square

1 .583= 340 289 1.36824

a. Predictors: {Constant), X3, X1, X2
b. Dependent Variable: Y

Berdasarkan pada hasil uji koefisien determinasi (R?), nilai Adjusted R Square adalah 0,289

atau 28,9%. maka dapat diintepretasikan bahwa variabel gaya kepemimpinan (X1), reward (X2) dan
lingkungan kerja (X3) mempuyai kontribusi terhadap variabel kinerjakaryawan (Y') sebesar 28,9 % dan
sisanya sebesar 71,1% diterangkan oleh variabel independen lain yang tidak ada dalam penelitian.
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Implikasi Hasil Penelitian
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Reward dan Lingkungn Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil yang sudah didapatkan peneliti, bahwa secara bersama-sama variabel gaya
kepemimpinan, reward, dan lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan secara simultan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini menandakan bahwa semakin tinggi gaya kepemimpinan yang diberikan
terhadap karyawan, pemberian reward yang adil serta lingkungan kerja yang mendukung maka akan
semakin tinggi pula kinerja karyawan pada CV.Asia Setia Putra. Hasil ini sesuai dengan penelitian
(Maulana, 2022) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, reward dan lingkungan kerja
berpengaruh simultan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sejalan dengan penelitian (Wokas
et al., 2022) dan (Wasiman, 2021) gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja kayawan.
Pemimpin yang bertanggung jawab pada karyawan akan berdampak pada peningkatan kinerja
karyawan. Gaya Kepemimpinan dengan indikator pengambilan keputusan, memotivasi, komunikasi,
mengendalikan bawahan, tanggung jawab, mengendalikan emosional dinyatakan berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan di CV.Asia Setia Putera. Direfleksikan oleh indikator tanggung
jawab dengan pernyataan pimpinan saya memiliki rasa tanggung jawab kepada karyawan dapat
dirasakan oleh karyawan sebagai pendorong aktivitas bekerja lebih optimal.

Pengaruh Reward terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa reward berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Apabila reward yang diberikan tidak sesuai dengan kapasitas
pekerjaan maka akan mengakibatkan penurunan kinerja karyawan.. Variabel reward diperkuat hasil
wawancara dengan beberapa karyawan perusahaan yang bekerja di CV. Asia Setia Putera bahwasanya
gaji pada CV Asia Setia Putera belum menjalankan UMR. Selain itu, beberapa tahun terakhir
perusahaan mengeluarkan merek baru maka beban kerja bertambah tetapi jumlah tenaga kerja tetap.
Hasil penilitian ini sejalan dengan penelitian (Maulana, 2022) dan (Andreyan et al., 2020)menunjukan
reward berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai kecamatan montong. Direfleksikan oleh
indikator cuti dengan pernyataan dalam satu tahun perusahaan memberikan waktu cuti sesuai dengan
ketetapan pemerintah belum bisa dirasakan sebagai pendorong aktivitas bekerja lebih optimal.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.. Hasil ini sesuai penelitian (Wokas et al., 2022) dan
(Sari, 2022) memperoleh hasil bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Lingkungan kerja suasana kerja, tersedianya fasilitas untuk pegawai, hubungan
dengan rekan kerja dinyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan di CV.Asia Setia Putera. Direfleksikan oleh indikator hubungan antar karyawan dengan
pernyataan antar karyawan karyawan memiliki hubungan yang harmonis dapat dirasakan sebagai
pendorong aktivitas bekerja lebih optimal.

Kesimpulan, Keterbatasan dan Saran

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Gaya kepemimpinan, reward, dan lingkungan kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja
karyawan di CV. Asia Setia Putera.

2. Gaya Kepemimpinan dengan indikator pengambilan keputusan, memotivasi, komunikasi,
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mengendalikan bawahan, tanggung jawab, mengendalikan emosional dinyatakan berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan di CV.Asia Setia Putera. Direfleksikan oleh indikator
tanggung jawab dengan pernyataan pimpinan saya memiliki rasa tanggung jawab kepada karyawan
dapat dirasakan oleh karyawan sebagai pendorong aktivitas bekerja lebih optimal.

3. Reward direfleksikan dengan Insentif, Pujian, Cuti, Tunjangan. Dinyatakan bahwa reward
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan di CV.Asia Setia Putera.
Direfleksikan oleh indikator cuti dengan pernyataan dalam satu tahun perusahaan memberikan
waktu cuti sesuai dengan ketetapan pemerintah belum bisa dirasakan sebagai pendorong aktivitas
bekerja lebih optimal.

4. Lingkungan kerja suasana kerja, tersedianya fasilitas untuk pegawai, hubungan dengan rekan kerja
dinyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan di
CV.Asia Setia Putera. Direfleksikan oleh indikator hubungan antar karyawan dengan pernyataan
antar karyawan karyawan memiliki hubungan yang harmonis dapat dirasakan sebagai pendorong
aktivitas bekerja lebih optimal.

Keterbatasan
Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, antara lain:
1. Hanya menganalisis variabel gaya kepemimpinan, Reward, dan Lingkungan kerja sebagai faktor
penentu kinerja karyawan pada CV. Asia Setia Putera
2. Penelitian ini hanya dilaksanakan di CV Asia Setia Putera tidak mencakup semua, sehingga hasil
penelitian hanya bisa dimanfaatkan oleh CV Asia Setia Putera
3. Menambah jumlah responden karena dalam penelitian in1 hanya menggunakan 43 responden,
sehingga data yang diperoleh belum menggambarkan kondisi secara rinci yang menimbulkan
meningkatnya produktifitas kinerja karyawan perusahaan.

Saran
Berdasarkan penelitian yang telah dijalankan ada beberapa saran yang dapat Diajukan, sebagai berikut:
1. Bagi peneliti
Adanya hasil yang berpengaruh negatif dari variabel reward maka penelitian ini dapat
dijadikan bahan peneltian berikutnya untuk diterapkan di tempat yang berbeda.
2. Bagi perusahaan
Penelitian ini diharapkan untuk dijadikan bahan pertimbangan evaluasi untuk meningkatkan
kinerja karyawan. Dari hasil jawaban responden didapati nilai rata-rata rendah dapat dijadikan
pertimbangan bagi perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan.
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