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ABSTRACT

This research aimed to find out the effect of leadership, work environment, and work motivation on
employees’ performance of Surabaya Department of Transportation. The research population
was employees who worked in Surabaya Department of Transportation. Moreover, the data
collection technique used saturated sampling technique. Furthermore, the data sampling technique
used questionnaires. In line with this, the questionnaires were distributed to 60 respondents
as the sample. Additionally, the data analysis technique used multiple linearregression analysis with
SPSS (Statistical Product and Service Solution) 26.0. According to the research result, it concluded that
leadership had apositive and significant effect on employees’ performance who worked in
Surabaya Department of Transportation. On the other hand, work environment had a positive but
insignificant effect on employees’ performance who worked in Surabaya Department of
Transportation. In contrast, work motivation had a positive and significant effect on employees’
performance who worked in Surabaya Department of Transportation.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, lingkungan kerja, dan
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Dinas Perhubungan Kota Surabaya. Populasi yang
digunakan pada penelitian ini adalah Karyawan Dinas Perhubungan Kota Surabaya. Teknik
pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode sampling jenuh.
Pengumpulan data dilakukan dengan menyebar kuesioner kepada 60 responden. Teknik
analisa yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi liniear berganda dengan
menggunakan alat bantuan SPSS (Statistical Product and Service Solution) versi 26.0. Hasil dari
pengujian tersebut menunjukan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan Dinas Perhubungan Kota Surabaya, lingkungan kerja berpengaruh
positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas Perhubungan Kota Surabaya,
dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas
Perhubungan Kota Surabaya.

Kata Kunci: kepemimpinan, lingkungan, motivasi, kinerja karyawan.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor terutama yang sangat penting
dikarenakan tidak dapat dilepas dari sebuah organisasi, baik instansi maupun perusahaan.
Apalagi banyak hal yang menarik untuk dilakukannya riset, sepanjang dunia terbentang
kedudukan manusia selaku sumber daya manusia sangat diperlukan sebagai pemimpin, yang
timbul dan menjadi pusat perhatian bagi perusahaan maupun organisasi dengan cara
mempertahankan dan mengembangkan tenaga kerja yang efektif agar tujuan perusahaan bisa
tercapai. Menurut Bangun (2012:6) manajemen sumber daya manusia sebagai suatu proses
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perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staf, penggerakan, dan pengawasan terhadap
pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan
pemisahan tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi. Apabila sumber daya manusia
dalam instansi memiliki kinerja yang optimal dan baik, maka dapat membantu instansi dalam
menghadapi persaingan dan perkembangan yang semakin maju.

Performance atau kinerja adalah suatu hasil kerja oleh semua orang dalam suatu
organisasi yang sesuai dengan tanggungjawab masing-masing dalam rangka untuk mencapai
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar aturan hukum dan sesuai
dengan adab prilaku. Kinerja merupakan perilaku nyata ditampilkan seorang individu
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai peranannya dalam perusahaan.
Kinerja karyawan Dinas Perhubungan Kota Surabaya pada dasarnya adalah hasil kerja
karyawan yang tercermin pada kemampuaan mereka dalam melakukan pekerjaannya
masing-masing dan dinilai menurut kriteria-kriteria yang sudah ditentukan. Apabila suatu
karyawan dinilai kinerjanya oleh instansi terjadi peningkatan maka tujuan Dinas
Perhubungan Kota Surabaya tercapai. Penilaian kinerja merupakan suatu tahap yang
dilakukan oleh instansi atau organisasi dalam mengevaluasi keberhasilan karyawan dalam
mengerjakan tugas, dan bila terdapat kenaikan kinerja, atau mereka dapat memberikan kerja
maksimal maka tujuan dari suatu organisasi tersebut dapat tercapai.

Kepemimpinan seorang pemimpin dalam suatu instansi adalah seorang pemimpin yang
dapat bergerak lebih awal, berjalan didepan, berbuat lebih dulu, menggerakan orang lain
melalui pengaruhnya. Untuk itulah suatu organisasi pemerintahan dalam menentukan
seseorang sebagai pemimpin tentunya memilih seorang pemimpin yang efektif, yaitu
memiliki kualitas tertentu atau sifat-sifat yang diinginkan instansi. Menurut Siagian (dalam
Sedarmayanti, 2017:273) Kepemimpinan adalah inti manajemen karena kepemimpinan
merupakan motor penggerak bagi sumber daya manusia dan sumber daya alam lainnya.
Sedangkan menurut Bangun (2012:337) kepemimpinan adalah keahlian seseorang untuk
pengaruhi orang lain dalam menggapai tujuan organisasi. Menurut Kustrianingsih, et al.
(2016) kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan
menurut Munparidi (2012) kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Faktor pada lingkungan kerja tanpa disadari dapat berpengaruh langsung terhadap
sikap kerja pegawai dan bisa menentukan kinerja pegawai, yang mendasari antara lain
penerangan, temperatur (suhu), jendela (ventilasi), waktu istirahat, penyesuaian area kerja
mengakibatkan berdampak dalam waktu cukup lama, demikian juga dengan area kerja yang
buruk akan menyebabkan susahnya memperoleh sistem kerja yang efektif dan efisien
bahwasanya area kerja aman dan sehat itu terbukti dapat mempengaruhi produktivitas
(Ardana, 2012:208). Faktor yang terdapat dalam lingkungan kerja secara tidak langsung
berpengaruh terhadap sikap kerja pegawai serta mudah menentukan kinerja pegawai, terdiri
dari penerangan, temperatur (suhu), jendela (ventilasi), waktu istrirahat, keamanan serta
suara. Lingkungan kerja sendiri ada dua macam yaitu lingkungan kerja fisik serta lingkungan
kerja non fisik (Sedarmayanti, 2011:26). Manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan
semangat kerja secara kelompok atau team maupun individu, sehingga menciptakan
produktivitas dan prestasi kerja karyawan menjadi meningkat. Menurut Hasibuan dan Bahri
(2018) lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sedangkan menurut
Sulistyowati (2015) lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Motivasi adalah keadaan kejiwaan yang mendorong, mengaktifkan, atau menggerakan
dan motivasi itulah yang mengarahkan dan menyalurkan perilaku, sikap, dan tindak-tanduk
seseorang yang selaludikaitkan dengan pencapaian tujuan, baik tujuan organisasi maupun
tujuan pribadi masing-masing anggota organisasi Siagian (dalam Sutrisno, 2016:110).
Memberikan motivasi merupakan tugas pimpinan instansi guna memengaruhi orang lain
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(karyawan) dalam suatu instansi atau organisasi. Motivasi kerja yang tinggi pada karyawan
ditunjukan dengan adanya kinerja yang tinggi, maka pekerjaan dapat dilaksanakan dengan
baik, dan kebutuhan pegawai dapat terpenuhi yang akan menumbuhkan kepuasan kerja pada
diri seorang pekerja tersebut. Jadi pegawai akan merasa bahwa instansi memberi kesempatan
untuk maju dan berkembang, dengan adanya dorongan motivasi tersebut pegawai akan
merasa puas yang pada akhirnya dia akan mengembangkan karirnya dalam instansi. Menurut
Izaak, et al. (2019) motivasi kerja pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Sedangkan menurut Yuliana (2017) motivasi kerja tidak signifikan berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Dinas Perhubungan Kota Surabaya adalah penggabungan dari tiga Dinas yang ada pada
masa sebelum otonomi daerah antara lain : pertama, Dinas LLAJ yang terbentuk sesuai
dengan PERDA Kota Surabaya No. 13 Tahun 1996 tentang pembentukan organisasi dan tata
kerja Dinas lalu lintas dan angkutan jalan daerah Kotamadya daerah tingkat II Surabaya.
Bahwa dalam meningkatkan pelayanan kepada masyarakat di bidang lalu lintas dan
angkutan jalan di Kotamadya daerah tingkat II Surabaya, diperlukan adanya perangkat
daerah yang memadai dan mampu melaksanakan urusan dibidang lalu lintas dan angkutan
jalan dimaksud secara berdaya guna dan berhasil guna. Kedua, Dinas terminal yang terbentuk
sesuai dengan PERDA Kota Surabaya No. 14 Tahun 1996 tentang pembentukan organisasi dan
tata kerja Dinas terminal daerah Kotamadya daerah tingkat I Surabaya. Bahwa dalam rangka
meningkatkan pelayanan kepada masyarakat di bidang terminal di Kotamadya daerah
tingkat II Surabaya, diperlukan adanya perangkat daerah yang memadai dan mampu
melaksanakan urusan dibidang terminal dimaksud secara berdaya guna dan berhasil guna.
Ketiga, Dinas parkir yang terbentuk sesuai dengan PERDA Kota Surabaya No. 15 tahun 1996
tentang pembentukan organisasi dan tata kerja Dinas perparkiran daerah Kotamadya daerah
tingkat II Surabaya. Bahwa dalam rangka meningkatkan pelayanan kepada masyarakat di
bidang perparkiran di Kotamadya daerah tingkat II Surabaya, dipandang perlu untuk segera
melaksanakan Peraturan Pemerintah Nomor 22 Tahun 1990 tentang penyerahan sebagian
urusan pemerintahan dalam bidang lalu lintas dan angkutan jalan kepada daerah tingkat I
dan daerah tingkat II dengan membentuk perangkat daerah yang memadai dan mampu
melaksanakan urusan dimaksud secara berdaya guna dan berhasil guna.

Berdasarkan uraian latar belakang yang sudah dijelaskan di atas, maka dalam penelitian
ini perumusan masalah sebagai berikut: (1) Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan Dinas Perhubungan Kota Surabaya? (2) Apakah lingkungan kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan? (3) Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan?. Adapun tujuan dalam penelitian ini yang ingin dicapai adalah sebagai
berikut: (1) Untuk mengetahui kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawa Dinas Perhubungan Kota Surabaya. (2) Untuk mengetahui lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas Perhubungan Kota Surabaya. (3)
Untuk mengetahui motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Dinas Perhubungan Kota
Surabaya.

TINJAUAN TEORITIS
Pengertian Kepemimpinan

Organisasi membutuhkan dua aspek perihal untuk mencapai tujuan yang
diinginkannya yaitu kepemimpinan yang kuat dan manajemen yang kokoh. Terdapat
pengertian kepemimpinan seperti menurut Kondalkar (dalam Hasibuan dan Bahri, 2018)
mengartikan kepemimpinan sebagai pengaruh, dimana dalam sebuah kelompok pemimpin
dapat mempengaruhi orang sehingga mereka akan rela berusaha dan antusias terhadap
tujuan kelompok.

Adapun pengertian lain menurut Sutrisno dalam Kustrianingsih (2016) mengartikan
kepemimpinan adalah gejala universal yang ada pada setiap kelompok manusia sebagai



sebuah sistem sosial, mulai dari kelompok kecil yang terdiri dari beberapa orang sampai pada
kelompok besar yang dinamakan bangsa. Menurut Chung dan Megginson (dalam Bangun,
2012:337) mengartikan kepemimpinan sebagai kesanggupan untuk mempengaruhi perilaku
orang lain dalam suatu arah tertentu.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah kehidupan yang ada secara fisik, sosial, serta psikologis dalam
lingkup perusahaan yang mempunyai pengaruh besar pada kinerja karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan secara individu. Menurut Sunyoto (dalam Suadah et al., 2017)
mengartikan lingkungan kerja sebagai segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan
yang bisa mempengaruhi diri sendiri sewaktu menjalankan tugas-tugas yang dibebankan,
misalnya kebersihan, musik, penerangan dan sebagainya.

Adapun pengertian lain menurut Saydam (dalam Nisya dan Sunuharyo, 2018)
menjelaskan lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada
disekitar karyawan yang sedang melaksanakan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pekerja
itu sendiri. Mengingat lingkungan kerja merupakan faktor yang penting untuk menunjang
kinerja karyawan, maka sudah seharusnya perusahaan menciptakan lingkungan kerja yang
baik untuk karyawannya.

Motivasi Kerja

Motivasi sendiri adalah daya pendorong guna memicu karyawan dalam bekerja.
Motivasi, berasal dari kata motif (motive) yang berarti dorongan, yang dimana dapat dilihat
dari keadaan setiap karyawan, jika ada seseorang yang termotivasi guna mendorong
seseorang untuk melaksanakan kegiatan perusahaan dalam mencapai tujuan organisasi.
Menurut Gibson et al. (dalam Kadarisma, 2012:275) motivasi kerja diartikan sebagai teori yang
menguraikan tentang kekuatan-kekuatan yang ada pada diri karyawan yang memulai dan
mengarahkan perilaku.

Adapun pengertian lain menurut Mathis dan Jackson (dalam Bangun, 2012:312)
mengartikan motivasi sebagai hasrat di dalam seseorang menyebabkan orang tersebut
melakukan suatu tindakan. Seseorang melakukan tindakan untuk sesuatu hal dalam
mencapai tujuan. Motivasi kerja juga merupakan faktor yang dapat mempengaruhi kinerja,
menurut Hamzah (dalam Hasibuan dan Bahri, 2018) mengartikan motivasi kerja sebagai suatu
dorongan atau proses yang dilakukan untuk menggerakan seseorang supaya perilakunya
dapat diarahkan pada proses yang nyata seperti: tanggung jawab dalam melaksanakan
pekerjaan, prestasi yang dicapai, pengembangan diri dan kemandirian dalam bertindak,
sehingga tujuan dapat dicapai. Menurut Wibowo (dalam Yuliana, 2017) mengartikan motivasi
kerja sebagai keinginan untuk bertindak, dapat dipastikan mempengaruhi kinerja, walaupun
bukan satu-satunya faktor yang membentuk kinerja.

Kinerja Karyawan

Kinerja (performance) adalah hasil dalam melakukan perkerjaan yang telah dicapai
seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requrement). Sesuatu pekerjaan
mempunyai persyaratan tertentu dalam melakukan pencapaian tujuan yang disebut sebagai
standart pekerjaan (job standart). Menurut Benardin dan Russel (dalam Priansa, 2017:48)
menyatakan kinerja merupakan hasil yang diproduksi oleh fungsi pekerjaan tertentu atau
kegiatan pada pekerjaan tertentu selama periode waktu tertentu. Hasil kerja tersebut
merupakan hasil kemampuan, keahlian, dan keinginan yang dicapai.

Adapun pengertian lain menurut Harsuko (dalam Priansa, 2017:49) menyatakan kinerja
adalah sejauh mana seseorang telah melaksanakan strategi perusahaan, baik dalam mencapai
sasaran khusus yang berkaitan dengan peran perseorangan atau dengan memperlihatkan
kompetensi yang dinyatakan relevan bagi perusahaan. Menurut Hasibuan (dalam Nisya” dan
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Sunuharyo, 2018) menyatakan kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas yang diberikan dengan didasarkan pada kemampuan dan pengalaman
dalam bekerja.

Penelitian Terdahulu

Adapun penelitian terdahulu yang dijadikan sebagai landasan penelitian yang
dilakukan oleh (1) Kustrianingsih et al. (2016), hasil penelitiannya menyatakan kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. (2) Munparidi (2012), hasil
penelitiannya menyatakan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. (3)
Hasibuan dan Bahri (2018), hasil penelitiannya menyatakan lingkungan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. (4) Sulistyowati (2015), hasil penelitiannya menyatakan
lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. (5) Izaak et al.
(2019), hasil penelitiannya menyatakan motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. (6) Yuliana (2017), hasil penelitiannya menyatakan
motivasi kerja tidak signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Kepemimpinan (K)

Lingkungan Kerja
(LK)

Kinerja Karyawan
(K)

Motivasi Kerja
(MK)

Gambar1
Rerangka Konseptual

Pengembangan Hipotesis
Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Pimpinan yang mempunyai kharismatik akan sangat dikagumi dan disegani oleh para
karyawannya, karena pimpinan yang berkharismatik mempunyai nilai ciri kas kepribadian
dan wibawa yang baik. Dengan begitu karyawan secara tidak langsung akan termotivasi dan
mempunyai keinginan untuk bekerja lebih baik lagi dengan adanya sikap dari pimpinan yang
berkharisma tersebut yang bisa dijadikan contoh dan teladan yang baik untuk para
karyawannya. Oleh karena itu, pimpinan yang berkharismatik akan mempunyai pengaruh yang
besar terhadap kinerja karyawannya, sehingga diharapkan kinerja karyawan akan semakin baik
dan terus meningkat. Dari penjelasan di atas variabel kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Apabila lingkungan kerja baik maka kinerja juga akan semakin membaik dan tujuan
organisasi tercapai, namun sebaliknya apabila lingkungan kerja tidak baik maka kinerja pun
tidak baik dan tujuan organisasi tidak bisa tercapai. Maka dari itu, lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan



Motivasi kerja karyawan sebagai keinginan bekerja untuk mencapai suatu tujuan,
dimana keinginan tersebut dapat merangsang dan membuat seseorang mau melakukan
pekerjaan atau apa yang mengakibatkan timbulnya motivasi kerja. Oleh karena itu, motivasi
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian dan Objek Penelitian
Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Adapun pendapat yang
dikemukakan, menurut Sugiyono (2015:13) penelitian dengan metode kuantitatif adalah
sebagai metode penelitian yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel
tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.
Adapun pendapat yang dikemukakan, menurut Sugiyono (2015:135) Populasi adalah
wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan
karakteristik tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti dengan tujuan untuk dipelajari
kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi pada penelitian ini yang digunakan adalah
sebagai berikut seluruh karyawan bagian kepegawaian berjumlah 60 karyawan.

Teknik Pengambilan Sampel

Pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh. Menurut
(Sugiyono, 2015:143) sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota
populasi digunakan sebagai sampel.

Jenis Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yang dimana jenis
data ini diperoleh dengan melakukan pengamatan secara langsung terhadap objek yang
sedang diteliti. Menurut Sugiyono (2017:222) sumber data primer adalah sumber data yang
langsung memberikan data kepada pengumpul data.

Sumber Data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer
tersebut diperoleh dari subyek penelitian responden berupa jawaban tentang informasi
mengenai pengaruh kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan pada Dinas Perhubungan Kota Surabaya.

Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini melalui penyebaran
kuisioner yang dimana, menurut Sugiyono (2017:142) kuesioner merupakan teknik
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Skala pengukuran yang digunakan
yaitu skala likert. Menurut Sugiyono (2017:93)Dimana skala likert merupakan skala likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang
tentang fenomena sosial.

Variabel dan Definisi Operasional Variabel
Variabel

Menurut Sugiyono (2017:39) variabel merupakan segala sesuatu yang berbentuk apa
saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal
tersebut, kemudian ditarik kesimpulan. Penelitian ini terdapat dua variabel yang digunakan
yaitu variabel independen dan variabel dependen. Dengan variabel independen yang
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digunakan peneliti meliputi kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja. Sedangkan
variabel dependen yang peneliti gunakan adalah kinerja karyawan.

Definisi Operasional Variabel
Kepemimpinan

Kepemimpinan dalam penelitian ini diartikan sebagai pemimpin Dinas Perhubungan
Kota Surabaya yang bertanggungjawab untuk memimpin karyawan secara efesien. Indikator
kepemimpinan mengacu kepada Terry (dalam Martoyo, 2015:197-198) tentang beberapa sifat
seorang pemimpin yang harus dimiliki antara lain: (1) Penuh Energi (Energic). (2) Memiliki
Stabilitas Emosi. (3) Memiliki Pengetahuan Tentang Hubungan Antara Manusia (Human
Relation). (4) Motivasi Pribadi. (5) Kemahiran Mengadakan Komunikasi. (6) Kecakapan
Mengajar. (7) Kecakapan Sosial. (8) Kemampuan Teknis.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dalam penelitian ini diartikan sebagai kehidupan yang ada secara
fisik, sosial, serta psikologis dalam lingkup Dinas Perhubungan Kota Surabaya yang
mempunyai pengaruh besar pada kinerja karyawan dalam menyelesaikan tugasnya secara
individu maupun kelompok. Indikator lingkungan kerja mengacu kepada Sedarmayanti
(2011:28) sebagai berikut: (1) Suasana kerja. (2) Hubungan antar rekan kerja.

Motivasi Kerja

Motivasi dalam penelitian ini diartikan sebagai kesediaan karyawan Dinas
Perhubungan Kota Surabaya untuk meningkatkan upaya kerja yang berfokus pada
pencapaian tujuan organisasi. Terdapat unsur upaya yang dimaksud ialah ukuran intensitas.
Indikator motivasi kerja mengacu kepada Sedermayanti (dalam Mappasomba, et al. 2017)
sebagai berikut: (1) Gaji (salary). (2) Supervisi. (3) Kebijakan dan Administrasi. (4) Hubungan
sesama rekan kerja. (5) Kondisi Kerja. (6) Pekerjaan itu Sendiri. (7) Peluang untuk Maju. (8)
Penghargaan atau Pengakuan. (9) Keberhasilan. (10) Tanggung Jawab.

Kinerja Karyawan

Kinerja (performance) dalam penelitian ini diartikan sebagai hasil kerja karyawan Dinas
Perhubungan Kota Surabaya yang disesuaikan dengan spesifikasi pekerjaan yang dibebankan
kepadanya. Indikator kinerja karyawan mengacu kepada Bangun (2012:233-234) sebagai
berikut: (1) Jumlah Pekerjaan. (2) Kualitas Pekerjaan. (3) Ketepatan Waktu. (4) Kehadiran. (5)
Kemampuan Kerja Sama.

Teknik Analisis Data
Uji Instrumen Penelitian
Uji Validitas

Untuk mengetahui uji validitas, dapat digunakan koefisien korelasi apabila nilai
signifikansi lebih kecil 5% atau 0,05 (level of significant) menunjukan bahwa pernyataan-
pernyataan sudah valid sebagai pembentuk indikator. Menurut Sugiyono (2016:177) adapun
dasar perhitungan sebagai berikut: (a) Jika koefisien antara item yang sama di atas 0,3 dapat
dikatakan bahwa item tersebut valid. (b) Jika koefisien antara item yang sama korelasinya
dibawah 0,3 maka item tersebut tidak valid.

Uji Reliabilitas
Menurut Sugiyono (2016:178) uji reliabilitas adalah uji yang digunakan untuk
mengetahui seberapa jauh hasil dari pengukuran atau digunakan beberapa kali untuk



melakukan pengukuran terhadap suatu objek yang sama dan akan menghasilkan data yang
sama.

Analisis Deskriptif

Menurut Sugiyono (2014:133) statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk
menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah
terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk
umum atau generalisasi.

Analisis Linier Berganda

Menurut Sugiyono (2017:275) Analisis regresi linier berganda digunakan oleh peneliti,
apabila peneliti meramalkan bagaimana naik turunnya keadaan variabel dependen
(kriterium), bila dua atau lebih variabel independen sebagai faktor predictor dinaik turunkan
nilainya (dimanipulasi). Dalam penelitian ini penulis menggunakan persamaan regresi linier
berganda dikarenakan variabel bebas dalam penelitian berjumlah lebih dari satu. Menurut
Sugiyono (2017:275) persamaan regresi linier berganda dapat dirumuskan sebagai berikut:

Y=a + b1 X1+ bo2Xo+ b3 Xs+ e

Keterangan:

KK = Variabel kinerja karyawan

a = Konstanta

b1 = Koefisien regresi untuk variabel kepemimpinan
K = Kepemimpinan

b2 = Koefisien regresi untuk variabel lingkungan kerja
LK = Lingkungan kerja

bs = Koefisien regresi untuk variabel motivasi kerja
MK = Motivas kerja

e = Eror, gangguan

Uji Asumssi Klasik

Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel terikat
dan variabel bebas keduanya memiliki distribusi normal atau tidak. Untuk mendeteksi
apakah variabel terikat dan variabel bebas berdistribusi normal atau tidak, maka dapat
dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogorov Smirnov (KS). Menurut Sujarweni (dalam
Yuliana, 2017) menyatakan bahwa dasar pengambilan keputusan dapat dilakukan sebagai
berikut: (a) Signifikan > 0,05 maka variabel berdistribusi normal. (b) Signifikan < 0,05 maka
variabel tidak berdistribusi normal.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk mendeteksi masalah dalam multikolinearitas agar
tidak terjadi korelasi antar variabel independen. Menurut Ghozali (2011:105) menyatakan
untuk mengetahui multikolinearitas maka dapat merujuk pada nilai dari variance inflation
(VIF) dan nilai tolerance dengan ketentuan sebagai berikut: (a) Apabila VIF > 10 dan nilai
tolerance > 0,1 dan tolerance > 1, maka akan terjadi adanya multikolinearitas. (b) Apabila VIF
< 10 dan nilai tolerance < 0,1 dan tolerance <1, maka tidak akan terjadi adanya
multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
terdapat kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Untuk
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mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas pada suatu model dapat dilihat dengan pola
gambar Scatterplot. Menurut Sujarweni (dalam Yuliana, 2017) menyatakan dasar pengambilan
keputusan sebagai berikut: (a) Regresi yang tidak heteroskedastisitas jika titik-titik data
menyebar di atas dan di bawah atau disekitar angka 0, titik data tidak mengumpul, titik data
tidak boleh berbentuk pola bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar
kembeali. (b) Regresi yang heteroskedastisitas jika titik-titik data tidak menyebar, titik data
mengumpul membentuk pola tertentu yang teratur, berbentuk pola gelombang melebar
kemudian menyempit dan melebar kembali.

Uji Kelayakan Model
Uji F

Uji F digunakan untuk menguji apakah semua variabel bebas atau variabel independen
yang dimasukan ke dalam model penelitian mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat
atau variabel dependen (Ghozali, 2016:96). Ketentuan penerimaan dan penolakan suatu model
penelitian adalah sebagai berikut: (a) Jika nilai signifikansi > 0.05, maka model yang
digunakan dalam penelitian tidak layak dan tidak dapat dipergunakan analisis berikutnya.
(b) Jika nilai signifikansi < 0.05, maka model yang digunakan dalam penelitian layak dan
dapat dipergunakan analisis berikutnya.

Analisis Koefisien Determinasi Berganda (R?)

Menurut Ghozali (2016:95), pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model
dalam menerangkan variabel-variabel dependen. Nilai koefisien determinasi berganda adalah
nol dan satu. Nilai yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam
menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi-variabel dependent.

Uji Hipotesis (Uji t)

Menurut Ghozali (2016:97) uji t dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Tingkat kriteria pengujian dengan tingkat signifikansi 5% (a = 0,05), ditentukan
sebagai berikut: (a) Jika nilai signifikansi < 0.05, maka variabel bebas berpengaruh signifikan
terhadap variabel terikat. (b) Jika nilai signifikansi > 0.05, maka variabel bebas tidak
berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat.

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas
Tabel 1
Hasil Uji Validitas
Variabel Pertanyaan Korelasi Signifikan Keterangan
K1 0.792 0.000 Valid
K, 0.845 0.000 Valid
Ks 0.699 0.000 Valid
Ky 0.835 0.000 Valid
Kepemimpinan
Ks 0.709 0.000 Valid
Ks 0.808 0.000 Valid
Ky 0.723 0.000 Valid

Ks 0.834 0.000 Valid
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LKy 0.650 0.000 Valid
LK 0.770 0.000 Valid
Lingkungan Kerja LK3 0.704 0.000 Valid
LK4 0.775 0.000 Valid
LKs 0.759 0.000 Valid
LKs 0.699 0.000 Valid
MK, 0.741 0.000 Valid
MK 0.780 0.000 Valid
MKs 0.830 0.000 Valid
MKy 0.760 0.000 Valid
Motivasi Kerja MKs 0.787 0.000 Valid
MKs 0.744 0.000 Valid
MKy 0.656 0.000 Valid
MK3g 0.826 0.000 Valid
MKy 0.644 0.000 Valid
MKio 0.785 0.000 Valid
KK 0.806 0.000 Valid
KKz 0.690 0.000 Valid
KKs 0.805 0.000 Valid
Kinerja Karyawan
KKy 0.756 0.000 Valid
KKs 0.844 0.000 Valid
KKe 0.843 0.000 Valid

Sumber: Data Primer Diolah, 2021

Berdasarkan pada Tabel 1 di atas dapat terlihat bahwa semua item pernyataan yang
mengukur variabel bebas antara lain kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi kerja serta
variabel terikat yaitu kinerja karyawan, keseluruhan item pernyataan dinyatakan valid. Hal
ini terjadi dikarenakan semua item pernyataan menghasilkan nilai signifikan lebih kecil dari
0,05.

Uji Reliabilitas
Tabel 2
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Croanbach's Alpha Keterangan
Kepemimpinan 0.907 Reliabel
Lingkungan Kerja 0.812 Reliabel
Motivasi Kerja 0.910 Reliabel
Kinerja Karyawan 0.879 Reliabel

Sumber: Data Primer Diolah, 2021

Berdasarkan pada Tabel 2 di atas dapat terlihat bahwa pernyataan dalam kuesioner ini
mempunyai nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,6 maka dapat dikatakan semua item
pernyataan reliabel.

Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda berfungsi untuk mengetahui atau menganalisis
pengaruh dari masing-masing variabel bebas yaitu kepemimpinan, lingkungan kerja,
motivasi kerja terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan Dinas Perhubungan Kota
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Surabaya. Adapun hasil dari pengolahan SPSS untuk uji analisis regresi linier berganda ini
ditunjukkan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 3
Uji Analisis Regresi Linier Berganda
Unstandardized
Model Coefficients T Sig.
B
Konstanta 7.855 2.889 .005
Kepemimpinan (K) 109 2.039 .046
Lingkungan Kerja (LK) .064 .892 376
Motivasi Kerja (MK) .308 6.986 .000

Sumber: Data Primer Diolah, 2021

Tabel 3 di atas menjelaskan persamaan regresi linier berganda sebagai berikut:
KK=7,855+0,109K+0,064LK+0,308 MK

Dari hasil persamaan regresi linier berganda di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: (1) Nilai
konstanta adalah 7,855 menunjukan bahwa jika variabel kepemimpinan, lingkungan kerja,
dan motivasi kerja adalah 0, maka variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan Dinas
Perhubungan Kota Surabaya konstan sebesar 7,855. (2) Nilai koefisien regresi untuk variabel
kepemimpinan adalah 0,109. Koefisien positif menunjukan bahwa variabel kepemimpinan
mempunyai hubungan searah dengan kinerja karyawan. Yang artinya setiap kenaikan
variabel kepemimpinan satu-satuan maka akan mengakibatkan kenaikan pada variabel
terikatnya yaitu kinerja karyawan Dinas perhubungan Kota Surabaya sebesar 0,109 dengan
asumsi bahwa variabel bebas lainnya dalam keadaan konstan. (3) Nilai koefisien regresi untuk
variabel lingkungan kerja adalah 0,064 menunjukan bahwa variabel lingkungan kerja
mempunyai hubungan searah dengan kinerja karyawan. Yang artinya setiap kenaikan
variabel lingkungan kerja satu-satuan maka akan mengakibatkan kenaikan pada variabel
terikatnya yaitu kinerja karyawan Dinas perhubungan Kota Surabaya sebesar 0,064 dengan
asumsi bahwa variabel bebas lainnya dalam keadaan konstan. (4) Nilai koefisien regresi untuk
variabel motivasi kerja adalah 0,308 menunjukan bahwa variabel motivasi kerja mempunyai
hubungan searah dengan kinerja karyawan. Yang artinya setiap kenaikan variabel motivasi
kerja satu-satuan maka akan mengakibatkan kenaikan pada variabel terikatnya yaitu kinerja
karyawan Dinas perhubungan Kota Surabaya sebesar 0,308 dengan asumsi bahwa variabel
bebas lainnya dalam keadaan konstan.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Berdasarkan hasil uji normalitas dengan alat bantu SPSS versi 26.0 diperoleh hasil
sebagai berikut:

forime I Mot of Megression Standardicod Mesiduel
Depondant Variable: KK_TOTAL

EpichdCunPrl

Sumber: Data Primer Diolah, 2021
Gambar 2
Hasil Uji Normalitas Menggunakan Grafik P-Plot
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Berdasarkan pada Gamber 2 di atas bahwa hasil grafik plot normal dapat diketahui dari
posisi plot yang berada di sepanjang garis 45°, maka model regresi telah memenuhi asumsi
normalitas dengan menggunakan pendekatan kolmogorov-smirnov. Hasil uji normalitas
dengan pendekatan kolmogorov-smirnov dapat dilihat pada tabel dibawah ini.

Tabel 4
Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 60
Mean .0000000

N 1P tersab
ormat Farameters Std. Deviation 174.098.553
Absolute 101
Most Extreme Differences Positive .094
Negative -101
Kolmogorov-Smirnov Z 101
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢4

Sumber: Data Primer Diolah, 2021

Berdasarkan Tabel 4 di atas menunjukan hasil uji normalitas one-sample kolmogorov-
smirnov test adalah signifikansi lebih besar dari 5% (0,05) yaitu sebesar 0,200 maka dapat
diartikan bahwa data tersebut berdistribusi normal, sehingga dapat digunakan dalam
penelitian.

Uji Multikolinieritas
Tabel 5
Hasil Uji Multikolinieritas

Collinearity Statistics

Model Keterangan
Tolerance VIF
Kepemimpinan 0,967 1,035 Non Multikolinearitas
Lingkungan Kerja 0,961 1,041 Non Multikolinearitas
Motivasi Kerja 0,931 1,074 Non Multikolinearitas

Sumber: Data Primer Diolah, 2021

Berdasarkan Tabel 5 di atas dapat terlihat bahwa nilai tolerance mendekati angka 1 dan
nilai variance inflation factor (VIF) lebih rendah dari 10 untuk setiap variabel, maka dalam
persamaan regresi ini tidak ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas multikolinieritas
atau independen, sehingga seluruh variabel bebas tersebut dapat digunakan dalam penelitian.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas ini bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Apabila
variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya tetap, maka disebut sebagai
homoskedastisitas lalu apabila variance berbeda maka disebut sebagai heteroskedastisitas.
Dapat diketahui dari gambar berikut ini:
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Scamerplot

Dapandert Varalde KK _TOTAL

Regressian Swdevized [eudon

Megression Btanderdhced Fredicted Vake

Gambar 3
Grafik Scatterplot

Berdasarkan Gambar 3 di atas dapat diketahui bahwa grafik scatterplot menunjukan data
tersebar di atas dan di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y dan tidak terdapat suatu pola yang
jelas pada penyebaran pada data tersebut. Hal seperti ini menunjukan tidak terjadi
heteroskedastisitas pada model persamaan regresi, sehingga model regresi layak digunakan
untuk memprediksi kinerja karyawan berdasarkan variabel yang mempengaruhinya yaitu
kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja. Setelah dilakukannya pengujian
tersebut dapat disimpulkan, bahwa model persamaan regresi linier dalam penelitian ini bebas
dari asumsi dasar klasik tersebut, sehingga pengambilan keputusan melalui uji f dan uji t yang
akan dilakukan dalam penelitian ini tidak akan sesuai dengan tujuan penelitian.

Uji Kelayakan Model
Uji F

Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakah kepemimpinan, lingkungan kerja,
dan motivasi kerja secara bersamaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil dari
pengujian ini sebagai berikut:

Tabel 6

Hasil Uji F

ANOVA-
Model Sum of Df Mean F Sig.

Squares Square
1 Regression 210.153 3 70.051 21.936 .000p

Residual 178.831 56 3.193
Total 388.983 59

a. Dependent Variable: KK_TOTAL
b. Predictors: (Constant), MK, K, LK
Sumber: Data Primer Diolah, 2021

Berdasarkan dari Tabel 6 di atas dapat diketahui bahwa nilai Fpiwung dengan tingkat
signifikansi 0,000 (di bawah 0,05) sebesar 21.936. Tingkat signifikansinya dapat disimpulkan Ho
ditolak dan H; diterima. Hal ini dapat diartikan bahwa variabel independen yang terdiri dari
kepemimpinan (X1), lingkungan kerja (X2) dan motivasi kerja (X3) secara simultan
mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel dependen yaitu kinerj karyawan ().
Sehingga model analisis yang diajukan peneliti sudah layak.

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Pengujian ini dilakukan guna mengetahui seberapa besar kemampuan dari variabel
kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadap variabel kinerja karyawan
Dinas Perhubungan Kota Surabaya.
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Tabel 7
Koefisien Determinasi (R2)
Model Summary?

Model R R Square Adjusted R Std. Er%‘or of the
Square Estimate
1 735 540 516 1.787

a. Predictors: (Constant), MK, K, LK
b. Dependent Variable: KK
Sumber: Data Primer Diolah, 2021

Berdasarkan pada Tabel 7 di atas dapat diketahui bahwa hasil uji koefisien determinasi
dan koefisien korelasi berganda menunjukan nilai R sebesar 0,735 yang artinya adalah variabel
kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan memiliki
hubungan yang kuat sebesar 73,5%. Nilai R Square sebesar 0,540 yang artinya adalah naik
turunnya kinerja karyawan Dinas Perhubungan Kota Surabaya dapat dipengaruhi oleh
variabel kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi kerja sebesar 54% sedangkan sisanya
(100%-0,540) sebesar 46% dipengaruhi oleh faktor-faktor yang tidak dimasukkan dalam
penelitian ini.

Uji Hipotesis (Uji t)

Tabel 8
Hasil Uji Hipotesis (Uji t)
Model T Sig.
Kepemimpinan (K) 2.039 .046
Lingkungan Kerja (LK) .892 376
Motivasi Kerja (MK) 6.986 .000

Sumber: Data Primer Diolah, 2021

Berdasarkan Tabel 8 di atas diketahui perhitungan uji regresi berganda yang dapat
dijelaskan sebagai berikut: (a) Hasil uji t dari kepemimpinan terhadap kinerja karyawan,
menjelaskan bahwa perhitungan pada tabel 8 di atas, diperoleh nilai koefisien regresi bernilai
positif dan nilai signifikan adalah 0,046<0,05. Artinya nilai variabel kepemimpinan
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. (b) Hasil uji t dari
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, menjelaskan bahwa perhitungan pada tabel 19
di atas, diperoleh nilai koefisien regresi bernilai positif dan nilai signifikan adalah 0,376<0,05.
Artinya nilai variabel lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. (c) Hasil uji t dari motivasi kerja terhadap kinerja karyawan,
menjelaskan bahwa perhitungan pada tabel 19 di atas, diperoleh nilai koefisien regresi bernilai
positif dan nilai signifikan adalah 0,000<0,05. Artinya nilai variabel kepemimpinan
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pembahasan
Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, hal ini dapat dibuktikan bahwa nilai uji t signifikan sebesar 0,046(<0,05). Sehingga
dapat dikatakan variabel kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Kepemimpinan adalah faktor utama dalam memberikan pengarahan untuk
karyawan pada saat bekerja. Indikator yang dominan dan signifikan dari variabel
kepemimpinan adalah penuh energi dengan pernyataan pemimpin saudara selalu menjaga
kesehatan secara jasmani maupun rohani, pimpinan Dinas Perhubungan Kota Surabaya dapat
memberikan pengaruh yang baik kepada karyawan seperti sebelum bertugas mengawali
aktifitas dengan apel terlebih dahulu, push up, lari kecil, dan berdoa. Bertujuan agar selamat
dalam bertugas, penuh semangat dan tanggung jawab serta selalu humanis dalam melayani
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masyarakat maupun sesama rekan kerja. Dan memiliki stabilitas emosi dengan pernyataan
pemimpin memiliki sikap tegas, tanggap, konsekuen dalam bertindak, percaya diri dan
berjiwa sosial, yang dimana pimpinan Dinas Perhubungan Kota Surabaya selalu melakukan
pengawasan yang ketat kepada karyawannya, ketika pimpinan mengetahui kesalahan pada
diri sendiri atau karyawannya dalam menyelesaikan pekerjaan guna melatih keterampilan
kepemimpinan yang dimiliki setiap karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
sebelumnya yaitu yang telah dilakukan oleh Kustrianingsih et al. (2016) yang menyatakan
bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan, hal ini dapat dibuktikan dari nilai signifikan sebesar 0,376(<0,05) sehingga dapat
dikatakan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja adalah kehidupan yang ada secara fisik, sosial,
serta psikologis dalam lingkup perusahaan yang mempunyai pengaruh besar pada kinerja
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan secara individu. Apabila lingkungan kerja yang
dihadapi saat ini disenangi karyawan, maka tugas dan perintah yang diberikan oleh instansi
akan terselesaikan dengan tepat waktu sesuai dengan ketentuan instansi tersebut. Indikator
yang dominan serta signifikan adalah hubungan antar rekan kerja dengan pernyataan
hubungan kerja dengan rekan kerja terjalin baik dan harmonis, dimana setiap karyawan harus
memiliki jiwa sosial yang tinggi dan kecakapan dalam berbicara guna berinteraksi dengan
sesama rekan kerja dan melayani masyarakat serta menyelesaikan pekerjaan dengan tepat
waktu. Dan memiliki hubungan yang baik serta harmonis dengan pimpinan, mengingat
lingkungan kerja merupakan faktor yang penting guna menunjang kinerja karyawan maka
pimpinan Dinas Perhubungan Kota Surabaya menciptakan lingkungan kerja yang baik untuk
karyawannya, seperti memberikan fasilitas yang memadai guna mempelancar pekerjaan
karyawan, membuka hubungan yang baik antar rekan kerja di lapangan maupun di dalam
kantor. Namun indikator yang kurang signifikan adalah sirkulasi udara dalam ruangan masih
mendapatkan skor yang terendah, dikarenakan air conditioning setiap ruangan harus
dimatikan guna pencegahan virus covid-19, sementara karyawan menggunakan kipas angin
pribadi dan beberapa jendela dalam kondisi terbuka sehingga karyawan kurang fokus dalam
bekerja. Hal ini menyebabkan karyawan Dinas Perhubungan Kota Surabaya tidak mampu
bekerja maksimal bilamana mendapatkan tugas yang penyelesaiannya berada di ruangan
seperti prosedural administrasi, pengelolaan kearsipan perpustakaan, penyusunan laporan
pelaksanaan tugas, pengelolaan keuangan, menyusun rencana program sesuai dengan
petunjuk teknis, evaluasi dan pelaporan tugas. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
sebelumnya yaitu yang telah dilakukan oleh Sulistyowati (2015) yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini
dapat dibuktikan dengan nilai uji t signifikan sebesar 0,000(<0,05) sehingga dapat dikatakan
bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi
sendiri adalah daya pendorong guna memicu karyawan dalam bekerja. Motivasi, berasal dari
kata motif (motive) yang berarti dorongan, yang dimana dapat dilihat dari keadaan setiap
karyawan, jika ada seseorang yang termotivasi guna mendorong seseorang untuk
melaksanakan kegiatan perusahaan dalam mencapai tujuan organisasi. Dinas Perhubungan
Kota Surabaya telah memperhatikan motivasi kerja karyawan dengan memberikan faktor-
faktor penggerak motivasi seperti gaji (salary), supervisi, kebijakan dan administrasi,
hubungan sesama rekan kerja, kondisi kerja, pekerjaan itu sendiri, peluang untuk maju,
keberhasilan, dan tanggung jawab. Indikator yang dominan dan signifikan adalah hubungan
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sesama rekan kerja dengan pernyataan memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja,
yaitu adanya tugas/pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan Dinas Perhubungan Kota
Surabaya kepada karyawan dengan cara melakukan kerja sama antar tim/individu yang baik
sesuai dengan aturan yang sudah ditentukan oleh suatu instansi guna menyelesaikan tugas
dengan tepat waktu. Dan memiliki hubungan yang baik dengan pimpinan, yaitu antara
karyawan dengan pimpinan Dinas Perhubungan Kota Surabaya dapat bertukar pikiran guna
menyelesaikan suatu permasalahan yang terjadi di dalam suatu instansi. Hasil penelitian ini
sesuai dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh Izaak, et al. (2019) yang
menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan dari hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti mengenai pengaruh
kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Dinas
Perhubungan Kota Surabaya dapat disimpulkan sebagai berikut: (1) Kepemimpinan
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Dinas
Perhubungan Kota Surabaya. Hal ini mengartikan bahwa semakin meningkat kepemimpinan
di suatu instansi maka semakin meningkat pula kinerja karyawan Dinas Perhubungan Kota
Surabaya, namun sebaliknya apabila kepemimpinan di suatu instansi menurun maka kinerja
karyawan semakin rendah. (2) Lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif tetapi tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan pada Dinas Perhubungan Kota Surabaya. Hal ini
disebabkan sebagian karyawan merasakan kurang nyaman karena air conditioning setiap
ruangan dimatikan sebagai pencegahan pandemi covid-19, sehingga dapat mempengaruhi
kinerja karyawan didalam kantor Dinas Perhubungan Kota Surabaya. (3) Motivasi kerja
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Dinas
Perhubungan Kota Surabaya. Hal ini mengartikan bahwa semakin meningkat motivasi kerja
yang dimiliki oleh karyawan maka semakin meningkat pula kinerja karyawan Dinas
Perhubungan Kota Surabaya.

Saran

Berdasarkan simpulan di atas terdapat beberapa saran untuk meningkatkan kinerja
karyawan pada Dinas Perhubungan Kota Surabaya, antara lain: (1) Dinas Perhubungan Kota
Surabaya diharapkan selalu mengadakan pelatihan peningkatan kepemimpinan melalui
pendidikan atau pelatihan yang diadakan oleh instansi atau suatu lembaga. (2) Dinas
Perhubungan Kota Surabaya diharapkan mencari cara alternatif untuk mempelancar sirkulasi
udara dalam ruangan seperti penambahan exhaust fan dan selalu memberikan fasilitas yang
terbaik agar karyawan merasa nyaman dalam bekerja, yang pada akhirnya kinerja karyawan
Dinas Perhubungan Kota Surabaya akan terus meningkat. (3) Dinas Perhubungan Kota
Surabaya diharapkan selalu meningkatkan motivasi kerja dalam memberikan dorongan pada
karyawan guna menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu. (4) Peneliti selanjutnya
disarankan untuk menambahkan variabel lainnya sebagai variabel independen ataupun
variabel dependen. Agar bisa digunakan untuk pembanding dengan penelitian ini dan
penelitian selanjutnya, agar mendapatkan hasil yang luas.

Keterbatasan

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan terdapat keterbatasan yang bisa
dikembangkan untuk penelitian selanjutnya, antara lain: (1) Terdapat faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan pada Dinas Perhubungan Kota Surabaya antara lain yaitu
variabel kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja. (2) Menggunakan karyawan
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Dinas Perhubungan Kota Surabaya untuk dijadikan sebagai responden dalam penelitian ini,
sedangkan masih banyak perusahaan atau instansi lain yang bisa dijadikan objek penelitian
selanjutnya.
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