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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kompetensi karyawan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Tambang Rantau Utama Bhakti. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan metode survei untuk memperoleh gambaran empiris mengenai hubungan antarvariabel yang diteliti. Data diperoleh
melalui penyebaran kuesioner terstruktur kepada seluruh karyawan perusahaan sebagai responden penelitian dengan teknik
sampling jenuh, sehingga seluruh populasi dijadikan sampel. Instrumen penelitian disusun berdasarkan indikator masing-
masing variabel yang relevan dengan kondisi perusahaan dan diukur menggunakan skala Likert lima tingkat. Sebelum
dilakukan analisis, data diuji kelayakannya melalui uji validitas dan reliabilitas. Data yang terkumpul kemudian dianalisis
menggunakan analisis regresi linier berganda dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 20. Pengujian hipotesis dilakukan
secara parsial melalui uji t dan secara simultan melalui uji F untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan kompetensi karyawan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,471 menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, lingkungan kerja,
dan kompetensi karyawan mampu menjelaskan variasi kinerja karyawan sebesar 47,1%, sementara sisanya dipengaruhi oleh
faktor lain di luar model penelitian. Temuan ini mengindikasikan bahwa dalam konteks perusahaan pertambangan, kinerja
karyawan lebih ditentukan oleh kemampuan, keterampilan, dan sikap kerja individu dibandingkan dengan faktor
kepemimpinan dan kondisi lingkungan kerja. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk memfokuskan upaya peningkatan
kinerja melalui pengembangan kompetensi karyawan secara terencana dan berkelanjutan.

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Kompetensi Karyawan, Kinerja Karyawan

1. Latar Belakang

Kinerja karyawan merupakan representasi dari tingkat keberhasilan individu dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawab yang dibebankan oleh organisasi. Kinerja tidak hanya diukur dari kuantitas hasil kerja, tetapi juga
kualitas, ketepatan waktu, serta kepatuhan terhadap prosedur dan standar kerja yang berlaku. Dalam konteks
perusahaan pertambangan, kinerja karyawan memiliki peran yang sangat strategis karena berkaitan langsung
dengan keselamatan kerja, keberlangsungan operasional, dan pencapaian target produksi. Kinerja yang rendah
tidak hanya berdampak pada menurunnya produktivitas, tetapi juga berpotensi meningkatkan risiko kecelakaan
kerja dan kerugian perusahaan.

Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor internal
organisasi. Faktor-faktor tersebut mencakup kebijakan manajerial, gaya kepemimpinan, kondisi lingkungan kerja,
serta kompetensi yang dimiliki oleh karyawan [1]. Ketiga faktor tersebut saling berkaitan dan berperan dalam
membentuk perilaku kerja karyawan. Kepemimpinan yang efektif diharapkan mampu mengarahkan dan
memotivasi karyawan, lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan nyaman, sementara kompetensi
menentukan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai tuntutan teknis dan prosedural.

Gaya kepemimpinan menjadi salah satu faktor penting dalam memengaruhi kinerja karyawan karena pemimpin
memiliki peran dalam pengambilan keputusan, pemberian arahan, serta pengawasan pelaksanaan kerja. Pemimpin
yang mampu menerapkan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan karakteristik organisasi diharapkan dapat
meningkatkan komitmen dan kinerja karyawan. Namun, pada organisasi dengan sistem kerja yang telah
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terstandarisasi dan bersifat teknis, pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan tidak selalu bersifat
langsung. Dalam kondisi tersebut, peran pemimpin lebih menekankan pada pengendalian dan pengawasan
dibandingkan dengan pemberian motivasi secara intensif.

Selain kepemimpinan, lingkungan kerja juga dipandang sebagai faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan.
Lingkungan kerja mencakup kondisi fisik seperti fasilitas, peralatan, dan keselamatan kerja, serta kondisi nonfisik
seperti hubungan kerja, komunikasi, dan suasana kerja. Lingkungan kerja yang tidak mendukung dapat
menimbulkan kelelahan, stress, dan penurunan konsentrasi kerja. Namun, pada perusahaan yang telah menerapkan
standar operasional dan keselamatan kerja yang relatif seratam, variasi lingkungan kerja menjadi terbatas sehingga
dampaknya terhadap perbedaan kinerja karyawan menjadi tidak terlalu signifikan.

Berbeda dengan gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja, kompetensi karyawan memiliki keterkaitan langsung
dengan pelaksanaan tugas, khususnya pada pekerjaan yang bersifat teknis dan berisiko tinggi seperti di sektor
pertambangan. Kompetensi mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang memungkinkan
karyawan untuk bekerja secara efektif dan aman. Karyawan yang memiliki kompetensi yang memadai akan lebih
mampu memahami prosedur kerja, mengoperasikan peralatan dengan benar, serta meminimalkan kesalahan kerja
yang dapat berdamak pada keselamatan dan produktivitas.

Hasil penelitian terdahulu terkait gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kompetensi karyawan terhadap
kinerja karyawan menunjukkan temuan yang beragam. Beberapa penelitian menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan[2][3]. Sementara
penelitian lain menemukan bahwa kedua variabel tersebut tidak memberikan pengaruh yang signifikan [4].
Perbedaan hasil penelitian tersebut menunjukkan adanya research gap yang perlu dikaji lebih lanjut,
khususnnunjukkan adanya research gap yang perlu dikaji lebih lanjut, khususnya pada organisasi dengan
karakteristik pekerjaan teknis dan tingkat risiko kerja yang tinggi seperti perusahaan pertambangan.

Pada perusahaan sektor pertambangan, karakteristik pekerjaan karyawan umumnya bersifat teknis, prosedural, dan
memiliki tingkat risiko kerja yang tinggi. Kondisi tersebut menuntut karyawan untuk memilii kompetensi yang
memadai agar mampu melaksanakan pekerjaan sesuai dengan standar keselamatan dan prosedur operasional yang
berlaku. Kompetensi karyawan tidak hanya berkaitan dengan penguasaan pengetahuan dan keterampilan teknis,
tetapi juga mencakup sikap kerja, ketelitian, serta kesadaran terhadap keselamatan kerja [5].

Karyawan yang memiliki tingkat kompetensi yang baik cenderung mampu memahami dan menjalankan prosedur
kerja secara konsisten, mengoperasikan peralatan kerja dengan benar, serta meminimalkan kesalahan yang
berpotensi menimbulkan kecelakaan kerja. Dalam kondisi lingkungan kerja yang relatif seragam dan telah
distandarisasi, kompetensi individu menjadi faktor pembeda utama yang menentukan kualitas, efektivitas, dan
keberlanjutan kinerja karyawan [5].

Berdasarkan kondisi empiris di PT. Tambang Rantau Utama Bhakti, kinerja karyawan selama periode 2022-2024
menunjukkan kecenderungan mengalami penurunan meskipun masih berada pada kategori cukup. Penurunan
tersebut mengindikasikan bahwa kinerja karyawan belum optimal dan memerlukan perhatian khusus dari
manajemen. Kondisi ini menimbulkan pertanyaan mengenai sejauh mana gaya kepemimpinan, lingkungan Kerja,
dan kompetensi karyawan telah berperan secara efektif dalam mendukung peningkatan kinerja karyawan di
perusahaan tersebut.

Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pegnaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan
kompetensi karyawan pada PT. Tambang Rantau Utama Bhakti. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi empiris bagi pengembangan manajemen sumber daya manusia serta menjadi dasar pertimbangan bagi
perusahaan dalam merumuskan strategi peningkatan kinerja karyawan yang sesuai dengan karakteristik sektor
pertambangan.

2. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk mengetahui hubungan antarvariabel. Menjelaskan
hubungan dan pengaruh antara variabel gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kompetensi karyawan terhadap
kinerja karyawan. Metode survei digunakan untuk memperoleh data primer secara langsung dari responden
melalui penyebaran kuesioner terstruktur. Pendekatan kuantitatif dipilih karena mampu mengukur hubungan
antarvariabel secara objektif dan sistematis berdasarkan data numerik.

Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Tambang Rantau Utama Bhakti yang bergerak di sektor pertambangan. Objek
penelitian adalah karyawan yang terlibat langsung dalam aktivitas operasional perusahaan. Pemilihan lokasi
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penelitian didasarkan pada karakteristik pekerjaan yang bersifat teknis dan memilki tingkat risiko kerja yang
tinggi, sehingga kinerja karyawan sangat bergantung pada kompetensi dan kepatuhan terhadap prosedur kerja.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Tambang Rantau Utama Bhakti. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan sebagai responden penelitian. Teknik ini dipilih untuk memperolen gambaran yang
komprehensif mengenaik kondisi karyawan serta meminimalkan potensi bias yang dapat muncul akibat pemilihan
sampel yang tidak representatif.

Data penelitian diperoleh melalui penyebaran kuesioner terstruktur yang disusun berdasarkan variabel penelitian.
Variabel independen dalam penelitian ini meliputi gaya kepemimpinan (X1), lingkungan kerja (X2), dan
kompetensi karyawan (X3), sedangkan variabel dependen adalah kinerja karyawan (). Setiap variabel dijabarkan
ke dalam beberapa indikator yang disesuaikan dengan karakteristik pekerjaan di sektor pertambangan guna
memastikan relevansi dan ketepatan pengukuran.

Instrumen penelitian menggunakan skala Likert lima tingkat, mlai dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju,
untuk mengukur tingkat persepsi responden terhadap pernyataan yang diaujkan. Penggunaan skala Likert
bertujuan untuk memudahkan responden dalam memberikan jawaban serta menghasilkan data yang dapat diolah
secara statistik. Sebelum dilakukan analisis lebih lanjut, data duji kelayakannya melalui uji validitas dan reliabilitas
untuk memastikan bahwa instrumen penelitian mampu mengukur variabel secara akurat dan konsisten.

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda untuk mengetahui
masing-masing variiabel independen terhadap variabel dependen. Pengolahan dan analisis data dilakukan dengan
bantuan perangkat lunak SPSS. Pengujian hipotesis dilakukan uji parsial (uji T) untuk mengetahui pegnaruh
masing-masing variabel independen serta uji simultan (uji F) untuk mengetahui pengaruh variabel independen
secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan.

3. Hasil dan Diskusi

Hasil

Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan variabel kompetensi karyawan memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, sedangkan variabel gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja tidak menunjukkan
pengaruh yang signifikan. Temuan ini diperoleh berdasarkan nilai signifikansi masing-masing variabel yang
dibandingkan dengan tingkat signifikansi 0,05.

Secara parsial, kompetensi karyawan memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 yang berebda jauh di bawah batas
signifikasni 0,005. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan kompetensi karyawan secara langsung berkaitan
dengan peningkatan kinerja pada PT. Tambang Rantau Utama Bhakti. Sebaliknya, gaya kepemimpinan dan
lingkungan kerja masing-masing memiliki nilai signifikansi 0,984 dan 0,280, yang menunjukkan tidak adanya
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil ini mengindikasikan bahwa tidak semua faktor manajerial memberikan dampak langsung terhadap kinerja
karyawan. Dalam konteks perusahaan pertambangan yang memiliki standar operasional dan prosedur kerja yang
ketat, kinerja karyawan lebih banyak ditentukan oleh kemampuan individu dibandingkan faktor kepemmpinan
atau kondisi lingkugan Kkerja.

Tabel 1. Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square

1 .686% 471 436

Berdasarkan Tabel 1, nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,471 menunjukkan bahwa sebesar 47,1% varasi
kinerja akryawan dapat dijelaskan oleh gaya kepemiminan, lingkungan kerja, dan kompetensi karyawa secara
simultan. Sementara itu, sisanya sebesar 52,9% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian.

Nilai Adjusted R Square sebesar 0,436 menunjukkan bahwa model penelitian memiliki tingkat ketepatan yang
cukup baik dalam menjelaskan hubungan antar variabel. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun tidak semua
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variaeb berpengaruh signifikan secara parsial, model regresi yang digunakan tetap revelav untuk menggambarkan
kondisi kinerja karyawan diperusahaan.

Tabel 2. Coefficient?

Variabel T hitung Sig.
Gaya Kepemimpinan (X1) .020 .984
Lingkungan Kerja (X2) 1.093 .280
Kompetensi Karyawan (X3) 4.487 .000

Tabel uji t menunjukkan bahwa kompetensi karyawan memiliki nilai t hitung tertinggi dibandingkan variabel
lainnya. Nilai t hitung sebesar 4,487 memperkuat posisi kompetensi sebagai variabel dominan dalam memengaruhi
kinerja karyawan.

Diskusi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
PT. Tambang Rantau Utama Bhakti. Temuan ini mengindikasikan bahwa peran pemimpin dalam organisasi
tersebut belum menjadi faktor penentu utama dalam peningkatan kinerja karyawan secara langsung. Hasil ini
sejalan dengan penelitian Putra [4] yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan tidak selalu memberikan dampak
langsung terhadap kinerja karyawan, terutama pada organisasi dengan sistem kerja yang sudah terstandarisasi.
Dalam kondisi tersebut, karyawan cenderung bekerja berdasarkan prosedur operasional yang telah ditetapkan,
sehingga ruang intervensi kepemimpinan menjadi terbatas.

Karakteristik pekerjaan di sektor pertambangan yang bersifat teknis, rutin, dan berorientasi pada keselamatan kerja
turut memengaruhi tidak signifikannya peran gaya kepemimpinan. Karyawan lebih fokus pada kepatuhan terhadap
standar keselamatan dan prosedur kerja dibandingkan dengan gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan.
Namun demikian, temuan penelitian ini berbeda dengan hasil penelitian Radnin et al. [6] serta Fauzi dan Kirana
[7] yang menemukan adanya pengaruh signifikan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Perbedaan hasil
ini diduga disebabkan oleh variasi karakteristik organisasi, budaya kerja, serta jenis pekerjaan yang diteliti.

Selain melihat pengaruh langsung masing-masing variabel terhadap kinerja karyawan, hasil penelitian ini juga
menunjukkan bahwa hubungan antara variabel organisasi dan kinerja karyawan tidak selalu bersifat linier. Pada
konteks organisasi dengan sistem kerja yang telah mapan dan prosedural seperti perusahaan sektor pertambangan,
kinerja karyawan cenderung lebih dipengaruhi kemampuan individu dibandingkan faktor manajerial. Hal ini
memperkuat pandangan Robbins [8] bahwa efektivitas kepemimpinan sangat dipengaruhi situasi dan karakteristik
pekerjaan yang dihadapi organisasi.

Gaya kepemimpinan dalam penelitian ini tidak meunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
namun bukan berarti peran pemimpin menjadi tidak penting sama sekali. Pemimpin tetap memiliki peran strategis
dalam menjaga stabilitas organisasi, memastikan kepatuhan terhadap prosedur, serta menciptakan iklim kerja yang
kondusif. Zaharuddin [9] menyatakan bahwa pada organisasi dengan tingkat risiko kerja tinggi, peran pemimpin
lebih difokuskan pada pengawasan dan pengendalian dibandingkan dengan pemberian arahan inovatis secara
langsung.

Tidak signifikannya pengaruh gaya kepemimpnan juga dapat dikaitan dengan tingkat kemandirian karyawan
dalam menjalankan tugasnya. Karyawan pertambangan umumnya telah memiliki pembagian tugas yang jelas serta
standar operasional yang ketat. Dalam kondisi ini, karyawan lebih mengandalkan kompetensi teknis dan
pengalaman kerja dibandingkan instruksi langsung dari atasan. Hal ini sejalan dengan pandangan Setiana [10]
yang menyatakan bahwa pengaruh kepemimpinan cenderung melemah ketika sistem kerja organisasi sudah
berjalan secara stabil dan terstruktur.

Pada organisasi yang memiliki tingkat fleksibilitas kerja tinggi dan membutuhkan inovasi, gaya kepemimpinan
cenderung memainkan peran penting dalam mendorong kinerja karyawan. Sebaliknya, pada rganisasi dengan
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pekerjaan yang lebih bersifat teknis dan terstruktur, pengaruh kepemimpinan menjadi tidak dominan. Dengan
demikian, hasil penelitian ini memperkuat pandangan bahwa efektivitas gaya kepemimpinan sangat kontekstual
dan tidak dapat digeneralisasikan pada seluruh jenis organisasi. Faktor situasional menjadi penentu utama dalam
melihat sejauh mana kepemimpinan memengaruhi kinerja karyawan.

Selanjutnya, hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa kondisi lingkungan kerja di PT. Tambang Rantau Utama Bhakti belum
menjadi faktor pembeda dalam menentukan tingkat kinerja karyawan. Hasil ini berbeda dengan sebagian besar
penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan
[11], [12] . Perbedaan ini mengindikasikan adanya kondisi khusus pada objek penelitian yang menyebabkan
pengaruh lingkungan kerja menjadi tidak signifikan.

Hasil penelitian pada variabel lingkungan kerja yang menunjukkan tidak berpengaruh signifikan kondisi ini dapat
dijelaskan melalui pendekatan kebutuhan dasar kerja, dimana lingkungan kerja berfungsi sebagai faktor
pendukung yang menjaga karyawan tetap mampu bekerja dengan baik. Menurut Widyaningrum [13], lingkungan
kerja akan berdampak signifikan terhadap kinerja apabila berada pada kondisi yang tidak layak atau menimbulkan
ketidaknyamanan bagi karyawan. Lingkungan kerja di PT. Tambang Rantau Utama Bhakti yang relatif seragam
dan telah memenuhi standar keselamatan kerja menyebabkan persepsi karyawan terhadap lingkungan kerja
menjadi homogen. Akibatnya lingkungan kerja tidak lagi menjadi variabel pembeda dalam menentukan tingkat
kinerja. Auliyani dan Mulyanti [14] menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang sudah berada pada kategori cukup
baik” cenderung tidak memberikan kontribusi tambahan terhadap peningkatan kinerja secara signifikan.

Temuan ini juga menunjukkan bahwa karyawan pertambangan memiliki tingkat adaptasi yang tinggi terhadap
kondisi kerja. Adaptasi tersebut terbentuk melalui pengalaman kerja yang panjang serta pembiasaan terhadap
lingkungan kerja yang menantang. Rawani dan Lubis [3] menyebutkan bahwa ada kondisi lingkungan kerja yang
telah terstandarisasi, karyawan lebih menitikberatkan perhatian pada penyelesaian tugas dibandingkan pada aspek
lingkungan fisik maupun nonfisik.

Tidak signifikannya pengaruh lingkungan kerja diduga karena kondisi lingkungan kerja di perusahaan relatif
seragam dan telah memenuhi standar operasional yang ditetapkan. Dengan lingkungan kerja yang sudah memadai,
variasi persepsi karyawan terhadap lingkungan kerja menjadi kecil sehingga tidak memberikan dampak berarti
terhadap perubahan kinerja. Selain itu, karyawan di sektor pertambangan cenderung telah terbiasa dengan kondisi
lingkungan kerja yang menantang. Adaptasi tinggi terhadap lingkungan kerja membuat faktor ini tidak lagi
menjadi penentu utama dalam peningkatan kinerja. Hal ini sejalan dengan pandangan Rawani dan Lubis [3] yang
menyatakan bahwa pengaruh lingkungan kerja dapat menjadi tidak signifikan apabila perusahaan telah
menyediakan fasilitas kerja yang memadai dan standar keselamatan yang baik. Dengan demikian, lingkungan kerja
dalam penelitian ini lebih berperan sebagai faktor pendukung, bukan faktor utama yang mendorong peningkatan
kinerja karyawan.

Berbeda dengan dua variabel sebelumnya, kompetensi karyawan terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa kompetensi merupakan faktor dominan dalam menentukan tingkat
kinerja karyawan di PT. Tambang Rantau Utama Bhakti. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Apriza dan
Hudalil [15], Rahmawati dan Wicaksono [16], serta Bakri [5] yang menyatakan bahwa kompetensi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam konteks sektor pertambangan, kompetensi
karyawan menjadi sangat krusial mengingat tingginya tuntutan keselamatan, ketelitian, dan kemampuan teknis
dalam setiap aktivitas kerja. Kesalahan kecil akibat kurangnya kompetensi dapat berdampak besar terhadap
keselamatan dan produktivitas kerja.

Kompetensi yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja memungkinkan karyawan untuk
menyelesaikan tugas secara efektif, efisien, dan sesuai dengan standar operasional perusahaan. Temuan ini juga
memperkuat teori kinerja yang dikemukakan Mangkunegara [1] yang menyatakan bahwa kinerja karyawan sangat
dipengaruhi oleh kemampuan individu dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian, peningkatan
kompetensi karyawan melalui pelatihan, pengembangan keterampilan, dan peningkatan pengetahuan kerja
menjadi strategi yang paling efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Secara keseluruhan, hasil penelitian
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ini menunjukkan bahwa faktor individual, khususnya kompetensi, memiliki peran yang lebih dominan
dibandingkan faktor organisasi seperti gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja.

Lebih lanjut, kompetensi karyawan tidak hanya dipahami sebagai kemampuan teknis semata, tetapi juga mencakup
aspek pengetahuan kerja, keterampilan praktis, serta sikap dan perilaku kerja yang mendukung pelaksanaan tugas
secara profesional. Ketiga dimensi tersbut saling berkaitan dan membentuk kemamuan kerja yang utuh dalam
menghadapi tuntutan pekerjaan yang kompleks. Karyawan dengan dengan tingkat kometensi yang baik cenderung
memiliki pmehaman yang lebih mendalam terhadap pekerjaannya, mampu mengambil keputusan secara tepat,
serta menunjukkan sikap kerja yang bertanggung jawab dan disiplin dalam menjalankan prosedur [17][18].

Dalam sektor pertambangan, kompetensi karyawan memilki peran yang semakin penting karena pekerjaan
dilakukan dalam lingkungan kerja yang berisiko tinggi dan membutuhkan ketelitian yang tinggi. Karyawan
dituntut untuk memahami standar kerja, mengoperasikan peralatan dengan benar, serta mampu mengantisipasi
potensi bahaya yang dapat terjadi di lapangan [19]. Oleh karena itu, kompetensi teknis dan perilaku kerja menjadi
faktor utama yang menentukan apakah pekerjaan dapat diselesaikan secara amand dan produktif.

Temuan ini menunjukkan bahwa perusahaan perlu pengembangan kompetensi sebagai prioritas utama dalam
pengelolaan sumber daya manusia. Program pelatihan yang terencana, peningkatan keterampilan kerja secara
berkelanjutan, serta evaluasi kompetensi secara berkala menjadi langkah strategis yang dapat diterapkan untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Dengan kompetensi yang terus dikembangkan, karyawan tidak hanya mampu
memenuhi tuntutan pekerjaan saat ini, tetapi juga siap menghadapi tantangan pekerjaan di masa mendatang [20].

Implikasi praktis dari penelitian ini adalah perusahaan perlu memproritaskan program pengembangan kompetensi
karyawan sebagai upaya peningkatan kinerja. Program pelatihan yang berkelanjutan dan berbasik kebutuhan kerja
menjadi langkah strategis yang dapat diambil oelh manajemen. Selain itu, meskipun gaya kepemimpinan dan
lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan secara statistik, kedua faktor tersebut tetap perlu diperhatikan
sebagai faktor pendukung dalam menciptakan stabilitas dan kenyamanan kerja karyawan. Hasil penelitian ini juga
memberikan kontribusi teoritis dengan memperkuat konsep bahwa pengaruh variabel-variabel organisasi terhadap
kinerja karyawan bersifat kontekstual dan bergantung pada karakteristik pekerjaan dan sektor industri.

4. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kompetensi karyawan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Tambang Rantau Utama Bhakti. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara
parsial gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
sedangkan kompetensi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan
bahwa kinerja karyawan pada perusahaan pertambangan lebih dipengaruhi oleh kemampuan, keterampilan, dan
sikap kerja individu dibandingkan dengan faktor kepemimpinan dan kondisi lingkungan kerja. Secara simultan,
gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kompetensi karyawan mampu menjelaskan variasi kinerja karyawan
sebesar 47,1% sementara sisanya dipengaruhi oelh faktor lain di luar model penelitian. Implikasi dari penelitian
ini menunjukkan bahwa perusahaan perlu memfokuskan uoaya peningkatan kinerja melalui pengembangan
kompetensi karyawan secara berkelanjutan. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambah variabel lain yang
relevan serta memperluas objek penelitian agar memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenaik
faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan.
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