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Abstract Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara serentak maupun parsial
kepemimpinan, lingkungan kerja terhadap kinerja melalui motivasi sebagai variabel
intervening. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT.KAI
DAOP 6 Yogyakarta. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode sensus, dengan 78
respoden. Model analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Analisis Deskriptif,
dan Analisis Regresi Linier Berganda dengan program SPSS for windows 20.0.

Hasil penelitian menemukan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif signifikan
terhadap motivasi. Lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi.
Kepemimpinan dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif terhadap Motivasi.
Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Lingkungan kerja tidak
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Motivasi berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja. Kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja. Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan melalui motivasi. Pengaruh langsung kepemimpinan terhadap kinerja sebesar
0,229 sedangkan pengaruh tidak langsung kepemimpinan terhadap kinerja melalui motivasi
sebagai variabel intervening sebesar 0,084. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja melalui motivasi. Pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja sebesar
0,190 sedangkan pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja melalui
motivasi sebagai variabel intervening sebesar 0,237.

Kata Kunci : Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Motivasi, dan Kinerja.



PENDAHULUAN

Menurut Risambessy, et al (2012) sumber daya manusia adalah aset yang
paling penting dalam sebuah perusahaan atau organisasi. Karyawan dapat menjadi
potensial jika dikelola dengan baik dan benar, tapi akan menjadi beban jika tidak
dikelola dengan benar. Kualitas sumber daya manusia akan menjadi kekuatan bagi
manajemen dan mendukung kinerja suatu perusahaan atau organisasi untuk mencapai
tujuan yang baik.

Untuk mencapai tujuan organisasi yang baik diperlukan kinerja organisasi
yang baik (James, 2012). Kinerja organisasi berkaitan dengan bagaimana suksesnya
kelompok yang terorganisir dengan tujuan tertentu menampilkan sebuah fungsi.
Kinerja organisasi adalah ketika seluruh bagian dari sebuah organisasi bekerja
bersama untuk mencapai hasil kinerja organisasi yang baik.

Kinerja organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja karyawan (Aurelia, 2013).
Dalam organisasi kinerja karyawan merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya
tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Kinerja seorang karyawan merupakan hal
yang bersifat individual, karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan
yang berbeda dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja karyawan dapat ditingkatkan
dengan cara seorang pemimpin memberikan contoh yang baik, memotivasi, dan
selalu memperhatikan karyawan dalam bekerja.

Menurut penelitian terdahulu menurunnya kinerja karyawan disebabkan oleh
beberapa faktor, di antaranya kepemimpinan, budaya kerja, dan motivasi (Susanto
dan Aisyah, 2010); kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen dan motivasi
(Syahruddin, dkk, 2016); kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi (Aurelia, 2013;
Alwi dan Sudarman, 2010); lingkungan kerja, pembelajaran, pelatihan, motivasi dan
transfer pelatihan (Ng Kim-Soon et al, 2014); kompensasi, lingkungan kerja, motivasi
dan disiplin kerja (Marwanto dan Riyadi, 2014); motivasi, kepemimpinan, budaya
organisasi, dan kepuasan kerja (Ayu dan Agus, 2008); Gaya kepemimpinan, motivasi,
stress kerja, dan kepuasan (Risambessy et al, 2012).

Penelitian ini lebih menekankan pada empat variabel yaitu kepemimpinan,
lingkungan kerja, dan motivasi terhadap kinerja karyawan. Dipilihnya keempat
variabel tersebut berdasarkan pada studi penelitian terdahulu yang telah dilakukan
oleh Alwi dan Sudarman (2010), Aurelia (2013), Prajadi (2014), Sri dan Hartanto
(2010), Wahyudi dan Suryono (2006). Dalam penelitian tersebut dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi mempunyai pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.



Penelitian ini dilatarbelakangi oleh penelitian-penelitian terdahulu sebagai
bahan perbandingan dalam konteks penelitian di organisasi. Terdapat penelitian yang
dilakukan oleh Abbas dan Yagoob (2009) yang menyimpulkan bahwa kepemimpinan
mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Tidak berbeda dengan hasil
penelitian menurut Risambessy, et al (2012) dan Aurelia (2013) yang dalam
penelitiannya juga menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Bebeberapa penelitian terdahulu telah membahas masalah lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan. Penelitian sejenis dilakukan antara lain oleh Ollukkaran
dan Gunaseelan (2012), dan memperoleh kesimpulan bahwa lingkungan kerja
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Kemudian, Herlambang,
dkk (2014) mendapatkan kesimpulan yang senada dengan penelitian Ollukkaran dan
Gunaseelan (2012), yaitu lingkungan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Syahruddin, dkk (2016) yang
menyimpulkan bahwa motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan. Tidak berbeda dengan hasil penelitian menurut Kusworo, dkk
(2015) dan Gunawan, dkk (2015) dalam penelitiannya juga mendapatkan hasil bahwa
motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasar penjelasan dan penelitian-penelitian empiris di atas, menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh antara kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi terhadap
kinerja karyawan. Untuk itu, peneliti ingin menguji apakah dalam konteks PT. KAl
DAOP 6 Yogyakarta juga berlaku demikian.

Beberapa hal yang menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:

1) Apakah kepemimpinan berpengaruh positif terhadap motivasi?

2) Apakah lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap motivasi?

3) Apakah kepemimpinan dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh
positif terhadap motivasi?

4) Apakah kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja?

5) Apakah lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja?

6) Apakah motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja?

7) Apakah kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja?

8) Apakah kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja dengan motivasi
sebagai variabel intervening?

9) Apakah lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja dengan
motivasi sebagai variabel intervening?



KAJIAN PUSTAKA
Kinerja

Kinerja menurut Mahmudi (2013) merupakan suatu kosntruksi multidimensi
yang mencakup banyak faktor yang mempengaruhinya. Sedangkan menurut Mathis
dan Jackson (2006) adalah hasil kerja yang telah dicapai oleh karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya. Indikatornya adalah kuantitas, kualitas, keandalan,
kehadiran, dan kemampuan bekerjasama.

Kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi. Kinerja adalah hasil kerja dalam jangka
waktu tertentu yang menunjukkan tingkat seseorang prestasi dalam memenuhi tujuan
organisasi. Kinerja individu dapat diukur berdasarkan dimensi atau indikator kinerja
(Subekhi and Jauhar, 2012).

Hasibuan (2012) mengungkapkan bahwa kinerja (prestasi kerja) adalah suatu
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta
waktu. Sedangkan menurut Paterson dalam Uno dan Lamatenggo (2012) menjelaskan
bahwa kinerja adalah penerapan kompetensi untuk mencapai keberhasilan tujuan-
tujuan perusahaan melalui pelaksanaan suatu tugas pekerjaan.

Kepemimpinan

Yukl (2001) mendefinisikan kepemimpinan sebagai proses untuk
mempengaruhi orang lain untuk memahami dan setuju dengan apa yang perlu
dilakukan dan bagaimana tugas itu dilakukan secara efektif serta proses untuk
memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk mencapai tujuan bersama.

Sulistiyani (2008) Kepemimpinan dapat berjalan dengan lancar dan berhasil
dalam melakukan inisiasi terhadap kelompok perlu didukung oleh kemampuan
pemimpin sebagai modal utama yang berasal dari dalam diri seorang pemimpin itu
sendiri yang merupakan faktor intrinsik yang berupa ability atau kemampuan,
capability atau kesanggupan dan personality atau kepribadian.

Hasibuan (2012) menyatakan kepemimpinan adalah seorang yang
mempergunakan tugas dan wewenangnya, yang diarahkan kepada bawahannya untuk
mengerjakan pekerjaan dalam mencapai tujuan organisasi. Mintzberg (1989), lebih
menggunakan pengamatan untuk mempelajari lebih lanjut kandungan aktivitas
manajerial dan menurutnya ada tiga peran utama yang harus dilakukan oleh setiap
pemimpin dimanapun letak hierarkinya, yaitu: interpersonal, informasional, dan
decisional.



Lingkungan Kerja

Kegan dalam Fraser (1993), secara genetik, setiap individu mempunyai
kemampuan untuk menyesuaikan diri terhadap lingkungan pola perilaku tertentu
untuk menanggulangi masalah lingkungan. Thompson, et al. (2003) mengatakan
bahwa iklim kerja yang diukur oleh perawatan pengawas untuk kesejahteraan
keluarga karyawan yang positif berkaitan dengan kinerja karyawan.

Jain dan Kaur (2014) berpendapat konsep lingkungan kerja meliputi aspek
fisik, psikologis dan sosial yang mempengaruhi kondisi kerja. Lingkungan kerja
memiliki dampak positif dan negatif pada psikologis dan kesejahteraan karyawan.
Lingkungan kerja dapat digambarkan sebagai lingkungan di mana orang bekerja.

Podsakoff dan McKenzie di Scotter (2000) berpendapat bahwa penciptaan
lingkungan kerja yang lebih menarik dapat meningkatkan kinerja kontekstual dan
komitmen karyawan. Hal ini sesuai dengan pendapat Domney, et al. di Sims dan
Kroeck (1994) menyatakan bahwa persepsi karyawan tentang lingkungan kerja akan
mempengaruhi karyawan kinerja, yang berarti bahwa penyediaan lingkungan kerja
yang kondusif oleh perusahaan akan mampu meningkatkan kinerja karyawan.

Motivasi

Dessler (2006) motivasi merupakan pekerjaan manajemen yang sederhana
tetapi juga paling rumit. Motivasi merupakan hal yang sederhana karena orang-orang
pada dasarnya termotivasi atau terdorong untuk berperilaku dalam cara tertentu yang
dirasakan mengarah kepada perolehan ganjaran. Menurut Robbins (2002)
mengatakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk menggunakan tenaga tingkat
tinggi dari usahanya untuk mencapai tujuan organisasi, yang dikondisikan dengan
kemampuan memuaskan beberapa tujuan individu.

Herzberg (1966) mengemukakan teori motivasi berdasar teori dua faktor yaitu
faktor higiene dan motivator. Dia membagi kebutuhan Maslow menjadi dua bagian
yaitu kebutuhan tingkat rendah (fisik, rasa aman, dan sosial) dan kebutuhan tingkat
tinggi (prestise dan aktualisasi diri) serta mengemukakan bahwa cara terbaik untuk
memotivasi individu adalah dengan memenuhi kebutuhan tingkat tingginya. Menurut
Shani dan Lau (2009) motivasi kerja adalah suatu rangkaian tenaga energik yang
berasalkan dari keduanya baik yang dikerjakan dari dalam atau dari luar manusia
secara individu.

Anoraga (2006) mengartikan motivasi sebagai kebutuhan yang mendorong
perbuatan ke arah suatu tujuan tertentu. Sedangkan Chuck (2005) mendefinisikan
motivasi adalah sebuah upaya yang menginisiatifkan, mengarahkan dan membuat
orang secara teguh dalam usaha mereka untuk mencapai tujuan.



Hipotesis
H1: Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi.
H2: Lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi.

H3: Kepemimpinan dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif
terhadap Motivasi

H4: Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja.
H5: Lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja.
H6: Motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja

H7: Kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi secara simultan berpengaruh
terhadap kinerja.

H8: Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui motivasi.
H9: Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja melalui motivasi.

Kerangka Konseptual
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Mintzberg (1989)
Ifotivas Kinerja Karyawan
Z | — by
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Jain & Kaur (2014)

Gambar 1 Kerangka Konseptual



METODE PENELITIAN
Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT. KAl DAOP 6 Yogyakarta yang beralamat di.
JL LEMPUYANGAN No.1, Tegal Panggung, Danurejan, Kota Yogyakarta,
DAERAH ISTIMEWA YOGYAKART 55212.

Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2008) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas obyek-obyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Obyek
penelitian adalah karyawan PT. KAl DAOP 6 Yogyakarta Unit SDM & Umum, Unit
Keuangan, Unit Sintelis, Unit Bangunan Dinas, Unit Sarana, dan Unit Jalan rel &
Jembatan dengan kriteria bahwa pegawai tersebut berada di kantor (officer), tidak
dalam masa cuti, tidak dalam masa pensiun dan tidak sedang dalam perkara criminal.

Berdasarkan kriteria tersebut, diinformasikan oleh PT. KAI DAOP 6
Yogyakarta bahwa sampai saat penelitian ini dilakukan perusahaan mempunyai 78
pegawai, maka akan diteliti keseluruhan (semua karyawan menjadi responden).
Dengan kata lain penelitian ini menggunakan metode sensus.

Tabel 1 Data Populasi dan Sampel
NO Unit Kerja Jumlah

1 Unit SDM & Umum 30

2 Unit Keuangan 18

3 Unit Sintelis 6

4 Unit Bangunan Dinas 4

5 Unit Sarana 10

6 Unit Jalan rel & Jembatan 10
JUMLAH 78

Sumber: Unit SDM & Umum PT. KAI DAOP 6 Yogyakarta, 2017




Data Primer

Dalam penelitian ini data primer diperoleh langsung dari sumbernya yaitu
karyawan PT. KAl DAOP 6 Yogyakarta melalui kuesioner yang diajukan kepada
responden. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawabnya. Penyebaran kuesioner secara langsung dimaksudkan agar tingkat
pengembalian kuesioner tinggi. Data primer dalam penelitian ini meliputi variabel-
variabel kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi dan kinerja karyawan.

Data Sekunder

Merupakan sumber data penelitian yang diperoleh secara tidak langsung
melalui media perantara atau diperoleh dan dicatat oleh pihak lain (Sugiyono, 2008).
Data yang dimaksud seperti jumlah karyawan, bagian-bagian bidang pekerjaan,
tingkat pendidikan formal, dan struktur oganisasi.

Teknik Pengambilan Data

Penelitian ini akan dilakukan secara kuantitatif. Untuk metode kuantitatif,
pengambilan data dilakukan dalam bentuk angket (kuesioner) dengan metode skala.
Skala pada penelitian ini menggunakan skala likert 1-6.

Definisi Operasional Variabel Penelitian
Kinerja

Mathis dan Jackson (2006) mengungkapkan bahwa kinerja pada dasarnya
merupakan apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan., indikator kinerja
pegawai Mathis dan Jackson (2006) meliputi:

(1) Jumlah pekerjaan yang diselesaikan

(2) Menetapkan target pekerjaan

(3) Bekerja sesuai prosedur

(4) Ketelitian dalam pengerjaan

(5) Disiplin kerja

(6) Ketaatan dalam prosedur kerja

(7) Dedikasi dalam bekerja

(8) Mengikuti aturan-aturan

(9) Bekerja secara konsisten

(10) Handal dalam memberikan layanan

(11) Bekerja dengan benar dan akurat

(12) Datang ke kantor tepat waktu

(13) Tidak pernah meninggalkan pekerjaan pada saat jam kerja kecuali
untuk urusan pekerjaan.



(14) Dapat bekerja sama dengan semua orang
(15) Dalam mengerjakan tugas lebih mengutamakan kerjasama
dibandingkan kerja sendiri.
Kepemimpinan

Mintzberg (1989), lebih menggunakan pengamatan untuk mempelajari lebih
lanjut kandungan aktivitas manajerial dan menurutnya ada tiga peran utama yang
harus dilakukan oleh setiap pemimpin dimanapun letak hierarkinya, Yyaitu:
Interpersonal, Informasional, dan Decisional.

Indikator kepemimpinan menurut Mintzberg (1989) meliputi:

(1) Sebagai Simbol Organisasi (Figurehead)

(2) Sebagai Pemimpin (Leader)

(3) Sebagai Penghubung (Liaison)

(4) Sebagai Pengawas (Monitor)

(5) Sebagai Penyebar (Disseminator)

(6) Sebagai Juru Bicara (Spokesperson)

(7) Sebagai Pengusaha (Entrepreneurial)

(8) Sebagai Penghalau Gangguan (Disturbance Handler)
(9) Sebagai Pembagi Sumber Dana (Resource Allocator)
(10) Sebagai Pelaku Negosiasi (Negotiator)

Lingkungan Kerja

Jain dan Kaur (2014) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai semua aspek
yang bertindak dan bereaksi pada tubuh dan pikiran dari seorang karyawan.
Lingkungan kerja merupakan salah satu konsep yang komprehensif karena mencakup
aspek kondisi kerja fisik, psikologis dan sosial.

Indikator lingkungan kerja menurut Jain dan Kaur (2014) meliputi:

(1) Ventilasi dan suhu

(2) Kebisingan

(3) Penerangan

(4) Fasilitas

(5) Kelelahan

(6) Kebosanan

(7) Monoton

(8) Sikap dan perilaku rekan kerja
(9) Ruang gerak yang diperlukan
(10) Kebersihan

(11) Keamanan



Motivasi

Herzberg (1966) mendefiinisikan motivasi sebagai dorongan bagi seseorang
dalam melaksanakan pekerjaan guna memenuhi kebutuhan.
Indikator motivasi menurut Herzberg (1966) meliputi:

(1) Achievement (prestasi kerja)
(2) Advancement (pengembangan diri)
(3) Work it self (pekerjaan itu sendiri)
(4) Recognition (pengakuan)
(5) Company policy (kebijakan perusahaan)
(6) Relationship with peers (hubungan dengan rekan kerja)
(7) Work security (keamanan kerja)
(8) Relationship with supervisor (hubungan dengan atasan)
(9) Gaji
Pengukuran Variabel

Pengukuran variabel dalam penelitian ini dengan menggunakan skala Likert.
Menurut Mustofa (2009) Skala Likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur
intensitas sikap atau perilaku atau perasaan responden. Skala Likert digunakan untuk
mengukur sikap pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang
fenomena sosial. Dalam penelitian fenomena sosial ini telah ditetapkan secara
spesifik oleh peneliti, yang selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian.

Uji Instrumen Penelitian

Pengujian terhadap instrumen penelitian harus dilakukan terlebih dahulu agar
data yang diperoleh nantinya sesuai dengan tujuan awal dari penelitian. Adapun
pengujiannya meliputi validitas dan reliabilitas.

Alat Analisis Data

Untuk mengetahui hasil suatu penelitian diterima atau ditolak suatu hipotesis,
maka dilakukan analisis terhadap data yang telah diperoleh. Analisis data akan
dibantu dengan software SPSS 20 for Windows dengan mengikuti tata cara
pengolahan SPSS dalam buku Trihendradi (2012).

Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif adalah analisis yang berbentuk uraian dari hasil penelitian
yang didukung (Sugiyono, 2008). Beberapa karakteristik responden mungkin saja
diperlukan dalam penelitian ini, seperti usia, masa kerja, dan lain sebagainya.
Sedangkan deskriptif penting yang utama adalah kepemimpinan, lingkungan Kkerja,
motivasi dan Kinerja karyawan.
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Analisis Interfensial

Analisis inferensial dilakukan menggunakan rumus statistik dan teknik yang
relevan untuk pengujian hipotesis ini adaah dengan menggunakan analisis regresi
ganda yang kemudian dilanjutkan dengan analisis jalur. Oleh karena itu basis
perhitunganya menggunakan analisis perhitungan yang digunakan untuk pengujian
hipotesis (Sugiono, 2010).

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel
independen atau keduanya memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t
dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal (Ghozali,
2005).

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang
baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen, untuk mendeteksi
ada atau tidaknya multikolinearitas didalam model regresi.

Uji Heteroskeadtisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi  ketidaksamaan variance dari residual. (Ghozali, 2005). Gejala
heteroskedastiditas terjadi apabila disturbance terms untuk setiap observasi tidak lagi
konsisten, tetapi bervariasi. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis data yang digunakan adalah regresi linear berganda. sesuai model
yang dikembangkan dalam penelitian ini, akan terdapat dua model regresi berganda
yaitu:

Persamaan Model |

Yi= a+ b Xy +bXo (1)

Keterangan :

Y 1= Standar skor variabel motivasi

a = Konstanta

b 1,2 = Koefisien X;, X,

X1 = Standar skor variabel kepemimpinan
X, = Standar skor variabel lingkungan kerja
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Persamaan Regresi Model 11

Yo= a+bsXy+baXo+bsYq 2

Keterangan:

Y, = Standar skor variabel kinerja karyawan

a = Konstanta

b3,4,5 = Koefisien X1, X2, Y1

Y1 = Standar skor variabel motivasi

X1 = Standar skor variabel kepemimpinan

X, = Standar skor variabel lingkungan kerja
Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur adalah perluasan dari analisis regresi linier berganda, atau
analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas
antar variabel (model casual) yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori
(Ghozali, 2005).

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variabel
intervening. Metode yang digunakan yaitu analisis regresi dengan sebelumnya
dilakukan uji instrumen variabel yaitu uji validitas dan uji reliabilitas, selanjutnya uji
asumsi meliputi uji normalitas, multikolinieritas, dan heteroskedastisitas. Pada
penelitian ini kuesioner disebarkan kepada 78 karyawan PT. KAl DAOP 6
Yogyakarta.

Hasil Uji Instrumen Penelitian
Hasil Uji Validitas

Koefisien X; dan X, > r-table sehingga seluruh pertanyaan dalam kuesioner
pada item-item pertanyaan pada variabel Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja
adalah valid.

Koefisien Z dan Y > r-table sehingga seluruh pertanyaan dalam kuesioner
pada item-item pertanyaan pada variabel Motivasi dan Kinerja adalah valid.

Hasil Uji Reliabilitas

Koefisien Cronbach's Alpha > 0,60 sehingga seluruh pertanyaan dalam
kuesioner pada item-item pertanyaan pada variabel Kepemimpinan, Lingkungan
Kerja, Motivasi dan Kinerja adalah reliabel.
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Hasil Karakteristik Responden
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Berdasarkan tabel Jenis Kelamin dapat disimpulkan bahwa responden dalam
penelitian ini sebagian besar adalah Pria atau sebanyak 53 Responden / 67,9%.

Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

Berdasarkan tabel Umur dapat disimpulkan bahwa responden dalam
penelitian ini sebagian besar berumur 26-30 tahun / sebanyak 22 Responden / 28,2%.

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan terakhir

Berdasarkan tabel Pendidikan dapat disimpulkan bahwa responden dalam
penelitian ini sebagian besar adalah lulusan SLTA / sebanyak 53 Responden / 67,9%.

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa kerja

Berdasarkan tabel Masa Kerja dapat disimpulkan bahwa responden dalam
penelitian ini sebagian besar bekerja selama 6-10 tahun / sebanyak 24 Responden /
30,8%.

Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui frekuensi skor jawaban
masing-masing pernyataan untuk tiap variabel yang diteliti. Dari hal ini, dapat
diperoleh nilai rata-ratanya yang akan dikategorikan dalam beberapa kelompok. Nilai
rata-rata yang diperoleh nantinya dapat digunakan untuk melihat persepsi respoden
mengenai unsur-unsur kepemimpinan dan lingkungan kerja dalam mempengaruhi
kinerja melalui motivasi.

Kepemimpinan

Berdasarkan pengolahan data kepemimpinan, diketahui responden menilai
kepemimpinan Sangat Tinggi (ST) / Sangat Baik (SB) dengan nilai rata-rata 5 (dari
6). dan Aspek yang paling tinggi adalah Interpersonal (Hubungan antar pribadi)
dengan nilai rata-rata 5,05.

Lingkungan Kerja

Berdasarkan tabel lingkungan kerja, diketahui responden menilai lingkungan
kerja Sangat Tinggi (ST) / Sangat Baik (SB) dengan nilai rata-rata 4,99 (dari 6). dan
Aspek yang paling tinggi adalah lingkungan fisik dan non fisik dengan nilai rata-rata
5,05.
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Motivasi

Berdasarkan tabel motivasi, diketahui responden menilai motivasi Sangat
Tinggi (ST) / Sangat Baik (SB) dengan nilai rata-rata 4,95 (dari 6). dan Aspek yang
paling tinggi adalah motivasi intrinsik dengan nilai rata-rata 5,03.

Kinerja

Berdasarkan tabel kinerja, diketahui responden menilai kinerja Sangat Tinggi
(ST) / Sangat Baik (SB) dengan nilai rata-rata 5,07 (dari 6). dan Aspek yang paling
tinggi adalah kemampuan bekerja sama dengan nilai rata-rata 5,18.

Hasil Uji Asumsi Klasik

Hasil Uji Normalitas

Tabel 2 Uji Normalitas
Model Regresi Nilai Kolmogorov- Signifiltansi | Keterangan
smirmov Z
Madel 12, 2—2 0,750 061l Mormal
Model 2 X, 20, 0—Y 1,094 0,181 Mormmal

Sumber: Data Primer, tahun 2017

Perhitungan pada uji normalitas menunjukkan ketiga model regresi memiliki
nilai residual yang berdistribusi normal, dibuktikan dengan nilai signifikansi pada uji
Kolmogorov-Smirnov > 0,05. Sehingga dapat dikatakan bahwa data yang digunakan
dalam penelitian ini sudah berdistribusi normal.

Hasil Uji Multikolinieritas

Tabel 3 Uji Multikolinieritas
hodel Regresi | Variabel Falecrance VIF Keterangan
Mo
Ivlodel 1 K epernitopinat 0,734 1,363 . o
InTultilcolieritas
2, a—E
Lingloangatn loerj 0.7 34 1.363 Hon
it a . .
= InTultilcoli eritas
Hon
Kepernitnpinan 0.a3a 1,457 . o
IvTultilcolieritas
Model 2 Li loerj 0,473 2.11a Hon
inglmngan a E .
30, 5a, 2—Y = IvTultitcoli eritas
Mo
Liotivvasi 0.471 2,124
Inultitcolieritas

Sumber: Data Primer, tahun 2017
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Berdasarkan hasil pengujian multikolinieritas diketahui pada setiap model
regresi pada masing-masing variabel independen memiliki nilai tolerance lebih dari
0,1 dan VIF kurang dari 10. Dapat diambil kesimpulan bahwa tidak terdapat
multikolinieritas pada model regresi.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Tabel 4 Uji Heteroskedastisitas
MModel Regresi Variabel Signifkansi | Keterangan
Model 1 3. 3a—F | Kepermnimpinan 0068 Ion Heteroskedastisitas
Lingkungan ketja 0.66% Mon Heteroskedastisitas
Eepernitnpitan 0,277 Mon Heteroskedastisitas
Model = Linglungan lerja 0,858 IMon Heteroskedastizitas
2.2, 5—Y
Ilotivasi 0,945 IMon Heteroskedastisitas

Sumber: Data Primer, tahun 2017

Berdasarkan hasil pengujian heteroskedastisitas, diperoleh bahwa setiap
model regresi memiliki signifikansi uji glejser pada masing-masing variabel
independen yang lebih besar dari 0,05. Pada hasil regresi model 1 dari persamaan
pengaruh kepeimimpinan dan lingkungan kerja terhadap motivasi, sedangkan model
2 disusun dari persamaan kepeimimpinan, lingkungan kerja dan motivasi terhadap
kinerja. Dari pernyataan di atas dapat diambil kesimpulan bahwa model regresi tidak
mengandung heteroskedastisitas

Analisis Regresi Linier 1

Tabel 5 Regresi Linear Kepemimpinan dan Lingkungan kerja terhadap
Motivasi X1 dan X2 Z (Model 1)

Variabel Dependen : Motivasi

Unsandardized | Standardized ¢
Variahel Coefficients Coefficicnis . Sig. | Keterangan
Hitung
5 Bein
Kepetmnitmnpinan 0.1a7 0,211 2,285 | 0,025 Signifilcan
t;gaklmgan 0,498 0,596 6.441 | 0,000 mignifitzan

Eonstanta : 1,633

F Hitung : 42,168

Sig. . 0,000

Adiusted R Squere 0,517

Sumber: Data Primer, tahun 2017
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Persamaan Regresi Linier
Z=1,638+0,167 X; + 0,498 X,
a. Koefisien regresi Kepemimpinan terhadap Motivasi = 0,167
b. Koefisien regresi Lingkungan Kerja terhadap Motivasi = 0,498
Pengujian hipotesis (Uji t)

H1: Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap Motivasi, dengan
taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari hasil Regresi Berganda diperoleh
probablitias t-hitung = 0,025.

H2: Lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Motivasi,
dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari hasil Regresi Berganda
diperoleh probablitias t-hitung = 0,000.

Pengujian hipotesis (Uji F)

H3: Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja secara simultan berpengaruh
positif terhadap Motivasi, dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari hasil
Regresi Berganda diperoleh probablitias F-hitung = 0,000.

Pengujian R? (Koefisien Determinasi)

Besarnya pengaruh variabel Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap
Motivasi, diperoleh nilai adjusted R square sebesar 0,517.

Analisis Regresi Linier 2

Tabel 6 Regresi Linear Kepemimpinan, Lingkungan kerja dan Motivasi
terhadap Kinerja X1, X2, Z =Y (Model 2)

Variabel Dependen : Kinerja

Unstondardized | Standardized
Variahel Cocfficients Coefficicnis t . Sig. | Keterangan
B Beta Hitung
Kepernitnpitan 0,145 0,229 2,289 | 0,025 | Signifilkan
Lingloungan 0,127 0,190 Tidak
kerja 1,574 | 0,120 Signifilean
Inlotivasi 0,318 0,397 3,283 | 0,002 | Signifikan

Konstanta © 2,139

F Hitung : 23,812

Sig. . 0,000

Adjusted R Sguare 1 0471

Sumber: Data Primer, tahun 2017
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Persamaan Regresi Linier
Y=2,139 + 0,145 X; + 0,127 X,+ 0,318 Z
a. Koefisien regresi Kepemimpinan terhadap Kinerja = 0,145
b. Koefisien regresi Lingkungan Kerja terhadap Kinerja = 0,127
c. Koefisien regresi Motivasi terhadap Kinerja = 0,318
Pengujian hipotesis (Uji t)

H4: Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja, dengan
taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari hasil Regresi Berganda diperoleh
probablitias t-hitung = 0,025.

H5: Lingkungan Kerja tidak berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja,
dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari hasil Regresi Berganda
diperoleh probablitias t-hitung = 0,120.

H7: Motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja, dengan taraf
nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari  hasil Regresi Berganda diperoleh
probablitias t-hitung = 0,002.

Pengujian hipotesis (Uji F)

H6: Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Motivasi secara simultan
berpengaruh terhadap Kinerja, dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan
dari hasil Regresi Berganda diperoleh probablitias F-hitung = 0,000.

Path Analysis

[ Eepernumpinan ] 0229

(X1

0,211 0.307 | l
Motivasi ; Finerja Earyawran
[Z) | ‘ ([Tl ]
0,596

F 3

[ Lingengan Karja

(X2 0,190

Gambar 2 Model Path Analysis
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H8: Pengaruh langsung kepemimpinan terhadap kinerja sebesar 0,229
sedangkan pengaruh tidak langsung kepemimpinan terhadap kinerja melalui motivasi
sebesar 0,084. Dapat disimpulkan bahwa lebih besar pengaruh langsung
kepemimpinan terhadap kinerja dari pada pengaruh langsung kepemimpinan terhadap
kinerja melalui motivasi. Artinya hipotesis kedelapan “Kepemimpinan berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan melalui motivasi” tidak terbukti.

H9: Pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja 0,190 sedangkan
pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja melalui motivasi sebesar
0,237. Dapat disimpulkan bahwa lebih besar pengaruh langsung lingkungan kerja
terhadap kinerja melalui motivasi. Artinya hipotesis kesembilan “Lingkungan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja melalui motivasi” terbukti.

Pengujian R? (Koefisien Determinasi) Besarnya pengaruh variabel
Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Motivasi terhadap Kinerja, diperoleh nilai
adjusted R square sebesar 0,471.

Rekapitulasi Hasil Uji Hipotesis

Tabel 7 Rekapitulasi Hasil Uji Hipotesis
Mo | Hipotesis Eeterangan
HIi. Keg.emj..mginan berpengaruh posiif sigmfikan terhadap Terbult
motivasi
o Linglungan kerja berpengaruh positf sigmfidcan terhadap Terbulti
" | motrvasi
| Eepemimpinan dan hngkbungan kerja secara simultan -
H=: = A Terbult
berpengaruh positf terhadap Motivasi
Ha- K_epgrm'mpinan berpengaruh positif signifikan terhadap Terbulct
kanerja.
5. Lg;gl;-;g;;ggg kerja berpengaruh positit siomafikcan terhadap Tidale Terbult
kanerja.
Hé: | Motivasi berpengaruh positif signifikan tethadap kinerja Terbukct
o7 Eepemimpinan, lngkungan kerja dan motivasi secara Terbult

sinultan berpengaruh terhadap kinerja.

e E epemimpinan bemeggmﬂl positf tethadap kinerja Tidale Terbukt
karvawan melalul motvast

| Lingkungan kerja berpengaruh positf terhadap kineria .
HS: - | Terbult
melalul mohvasi.
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KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian di PT. KAl DAOP 6 Yogyakarta, maka dapat

diambil kesimpulan sebagai berikut:

1.

Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi, dibuktikan
dengan nilai signifikansi sebesar 0,025 < 0,05. Nilai koefisien regresi memiliki
arah positif yang artinya semakin baik kepemimpinan maka motivasi karyawan
juga akan semakin tinggi.

. Lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi, dibuktikan

dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Semakin baik lingkungan kerja,
maka motivasi karyawan juga akan semakin tinggi.

. Kepemimpinan dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif terhadap

Motivasi, dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Besar
kontribusi variabel kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap motivasi sebesar
51,7%, sisanya 48,3% motivasi dipengaruhi variabel lain.

Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja, dibuktikan dengan
nilai signifikansi sebesar 0,025 < 0,05. Nilai koefisien regresi memiliki arah positif
yang artinya semakin baik kepemimpinan maka kinerja karyawan juga akan
semakin tinggi.

Lingkungan kerja tidak berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja, dibuktikan
dengan nilai signifikansi sebesar 0,120 > 0,05. Lingkungan yang baik saja ternyata
belum mampu untuk selalu meningkatkan kinerja karyawan, begitu juga
lingkungan kerja yang kurang baik belum tentu menjadi penghambat kinerja
karyawan.

. Motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja, dibuktikan dengan nilai

signifikansi sebesar 0,002 < 0,05. Nilai koefisien regresi memiliki arah positif
yang artinya semakin tinggi motivasi maka kinerja karyawan juga akan semakin

tinggi.

. Kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi secara simultan berpengaruh

terhadap kinerja, dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Besar
kontribusi variabel kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi terhadap
kinerja sebesar 47,1%, sedangkan sisanya 52,9% kinerja dipengaruhi variabel lain
diluar model.

. Kepemimpinan tidak berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan

melalui motivasi. Pengaruh langsung kepemimpinan terhadap kinerja sebesar
0,229 sedangkan pengaruh tidak langsung kepemimpinan terhadap kinerja melalui
motivasi sebagai variabel intervening sebesar 0,084. Hasil perhitungan
menunjukkan besar pengaruh langsung lebih besar dari pengaruh tidak langsung,
artinya motivasi belum mampu menjadi intervening untuk meningkatkan pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.
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9. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja melalui motivasi. Pengaruh
langsung lingkungan kerja terhadap kinerja sebesar 0,190 sedangkan pengaruh
tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja melalui motivasi sebagai variabel
intervening sebesar 0,237. Adanya motivasi dapat meningkatkan pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian di PT. KAl DAOP 6 Yogyakarta, maka dapat

diberikan saran sebagai berikut:
Pimpinan PT. KAl DAOP 6 Yogyakarta

Hasil penelitian terbukti bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Sehingga disarankan bahwa lingkungan kerja masih perlu dibenahi
terutama lingkungan kerja fisik, meliputi fasilitas, pencahayaan, kebisingan, ventilasi
dan suhu di tempat kerja. Hasil penelitian juga terbukti bahwa motivasi tidak dapat
memediasi kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Sehingga disarankan agar
pemimpin dapat meningkatkan motivasi karyawan dengan cara memberikan jaminan
keamanan dan imbalan yang sesuai dengan pekerjaan.
Peneliti Selanjutnya

Peneliti selanjutnya dapat menganalisis penelitian tentang kinerja karyawan
lebih mendalam dengan menggunakan variabel lainnya, seperti kepuasan Kkerja,
disiplin kerja, budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan pelatihan yang diduga
juga dapat mempengaruhi kinerja. Dapat juga dilakukan penelitian dengan metode
kualitatif dengan tema kinerja dan lingkungan kerja yang memungkinkan untuk
menemukan data maupun fakta baru mengenai lingkungan kerja dan kinerja yang
telah dipraktekan oleh suatu perusahaan.
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