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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah (1) Untuk mengetahui apakah faktor kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja
secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Karyawan SMK Negeri 1 Surabaya. (2) Untuk
mengetahui apakah faktor kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja secara bersama mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan SMK Negeri 1 Surabaya. (3) Untuk mengetahui faktor manakah di
antara kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja yang memiliki pengaruh paling dominan terhadap kinerja
karyawan SMK Negeri 1 Surabaya. (4) Apakah faktor kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja secara
simultan terhadap kinerja karyawan SMK Negeri 1 Surabaya? Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian
kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 40 karyawan. Metode pengambilan sampel menggunakan sampel
jenuh. Teknik pengumpulan data yang dilakukan adalah kuesioner. Teknik analisis data yang digunakan adalah
uji validitas, reabilitas, regresi linier berganda dan uji T. Berdasarkan hasil pengujian dengan menggunakan
analisis SPSS untuk menguji pengaruh beberapa variabel terhadap kinerja karyawan SMK Negeri 1 Surabaya
serta beberapa pembahasan hasil yang dikemukakan. Dengan penelitian yang telah dilakukan diperoleh
Kepemimpinan (X;), Motivasi (X,), dan Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
(Y) SMK Negeri 1 Surabaya dengan nilai Fhitung 744,643 > Ftabel 2,886. Sedangkan secara parsial varibel X
berpengaruh sig. 0,035 < 0,05 terhadap Y, varibel X, terhadap Y berpengaruh sig. 0,001 < 0,05, dan variabel X3
berpengaruh sig. 0,008 < 0,05 terhadap Y. Sedangkan secara simultan terdapat pengaruh positif dan signifikan
Kepemimpinan, Motivasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja karyawan pada SMA Negeri 1 Surabaya. Hal
ini dibuktikan dengan perolehan nilai Sig. 0,000 < 0,05 dan Fy, > F( = 744,643 > 2,866.

Kata kunci : Kepemimpinan, Motivasi, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan
ABSTRACT

The objectives of this study are: (1) To determine whether leadership, motivation, and work environment
factors partially have a significant influence on employees at SMK Negeri 1 Surabaya. (2) To determine whether
leadership, motivation, and work environment factors collectively have a significant influence on employee
performance at SMK Negeri 1 Surabaya. (3) To determine which factor, among leadership, motivation, and work
environment, has the most dominant influence on employee performance at SMK Negeri 1 Surabaya. (4) Do
leadership, motivation, and work environment factors simultaneously influence employee performance at SMK
Negeri 1 Surabaya? The type of research used is quantitative research. The population in this study was 40
employees. The sampling method used saturated samples. The data collection technique used was a questionnaire.
The data analysis technique used was validity test, reliability, multiple linear regression and T test. Based on the
test results using SPSS analysis to test the influence of several variables on the performance of employees of SMK
Negeri 1 Surabaya and some discussions of the results presented. With the research that has been done, it was
found that Leadership (X1), Motivation (X2), and Work Environment (X3) have a positive effect on employee
performance (Y) of SMK Negeri 1 Surabaya with an F count value of 744.643> F table 2.886. While partially the
variable X1 has a sig. 0.035 <0.05 against Y, the variable X2 against Y has a sig. 0.001 <0.05, and the variable X3
has a sig. 0.008 < 0.05 on Y. Meanwhile, simultaneously there is a positive and significant influence between
Leadership, Motivation, and Work Environment on Employee Performance at SMA Negeri 1 Surabaya. This is
evidenced by the Sig. value of 0.000 < 0.05 and Fh > Ft = 744.643 > 2.866.
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INTRODUCTION

Sumber Daya Manusia adalah orang yang bekerja sebagai penggerak suatu organisasi, baik
institusi maupun perusahaan dan berfungsi sebagai aset yang harus dilatih dan dikembangkan
kemampuannya. Menurut, (Faizal, 2024), Sumber Daya Manusia (SDM) memegang peranan krusial
dalam keberhasilan suatu organisasi, karena pencapaian tujuan organisasi sangat bergantung pada
bagaimana SDM dikelola. Hubungan antara atasan dan bawahan juga memiliki dampak besar terhadap
kenyamanan karyawan dalam bekerja. Oleh karena itu, organisasi senantiasa merancang strategi
pengelolaan SDM guna menempatkan individu yang sesuai pada posisi yang tepat. Salah satu fokus
utama dalam pengelolaan SDM dalam fungsi manajerial organisasi adalah aspek kepemimpinan.

SMK Negeri 1 Surabaya merupakan salah satu sekolah menengah kejuruan yang memiliki peran
penting dalam mencetak sumber daya manusia yang berkualitas di bidang seperti ekonomi, teknologi
dan industri. Namun, dalam menjalankan kegiatan operasionalnya, SMK Negeri 1 Surabaya
menghadapi berbagai tantangan, terutama dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dalam hal ini yang
dimaksud karyawan dalam penelitian adalah karyawan di Bagian Tata Usaha, Teknisi, Keamanan serta
Bagian Kebersihan.

Kinerja karyawan merupakan faktor penting dalam mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu,
kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja menjadi faktor yang sangat penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Kepemimpinan yang baik dapat mempengaruhi motivasi karyawan untuk bekerja
lebih baik, sedangkan lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan produktivitas karyawan. Hal
ini di perkuat oleh Sulistyan, (2017) yang menyatakan bahwa, Motivasi yang tinggi di antara karyawan
dapat berkontribusi pada peningkatan produktivitas kerja, terutama ketika di dukung oleh
kepemimpinan yang efektif dan lingkungan kerja yang positif.

Tabel 1. Rekapitulasi Penilaian Kinerja Karyawan SMK Negeri 1 Surabaya

Kategori Penilaian Kinerja
Tahun
Disiplin | Produktivitas | Kerjasama | Inovasi | Presensi | Capaian (%) | Rata-rata

2021 82 92 81 88 90 86% 85,7

2022 82 91 80 89 88 85% 84,8

2023 83 92 82 86 &9 87% 85,7

Sumber: Data Sekunder SMK Negeri 1 Surabaya, 2024
Tabel 1. Data Tracer Study SMK Negeri 1 Surabaya 2024
2021
2022 2023
Kategori
Jumlah (%) Jumlah (%) Jumlah (%)

Bekerja 460 siswa 55,50% 465 siswa 56,80% 472 siswa 56,50%
Wirausaha 54 siswa 6,50% 63 siswa 7,60% 81 siswa 9,70%
Lain-lain 314 siswa 38,00% 302 siswa 36,20% 280 siswa 33,70%
Total 828 siswa 100% 830 siswa 100% 833 siswa 100%

Sumber: Data Sekunder LSP SMK Negeri 1 Surabaya, 2024
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Data di atas menunjukkan data lulusan bekerja di SMK Negeri 1 Surabaya, yang
memperlihatkan bahwa terjadi persentase yang fluktuatif dari data tahun 2021-2023. Bahkan terjadi
penurunan pada lulusan bekerja dengan angka 56,80% tahun 2022 menjadi 56,50% tahun 2023,
walaupun penurunan ini tidak terlalu signifikan akan tetapi dapat menyebabkan penurunan kredibilitas
sekolah. Hal ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Adi & Ranu, (2024), yang menyatakan
bahwa peran unit administrasi yang optimal dapat memberikan lulusan yang siap dan terserap.
Purwanto, (2021), Juga menegaskan bahwa peranan seorang pemimpin yang mempunyai konsep tentang
merekayasa masa depan, menjadikan dirinya sebagai agen perubahan, memposisikan sebagai penentu
arah organisasi, pelatih atau pembimbing yang profesional, dan mampu menampilkan kekuatan
pengetahuan berdasarkan pengalaman profesional dan pendidikannya dapat dikatakan sebagai
kepemimpinan yang visioner demi kemajuan organisasi. Banyak pemimpin unggul secara teknis tetapi
lemah dalam kecerdasan emosional, sehingga sulit mengelola konflik, memotivasi, dan membangun
hubungan kerja yang sehat. Hasil survei Gallup, (2022) menunjukkan bahwa 70% variabilitas
keterlibatan karyawan dipengaruhi langsung oleh kualitas kepemimpinan atasan mereka. Adapun
model-model kepemimpinan yang harus ada dan diterapkan oleh seorang pemimpin di masa sekarang

adalah sebagai berikut.

Tabel 3. Model - Model Kepemimpinan

No M(?del. Inti Konsep Indikator Contoh Literatur
Kepemimpinan
- Visi masa depan yang
Visi, teladan, stimulasi | jelas
. intelektual, perhatian - Mendorong berpikir (Hoch et al.,
I | Transformasional | . & 24 a1 seperti kreatif 2018)
motivasi & kinerja. - Peduli pengembangan
individu
Fokus pgda - Mengutamakan kebutuhan
kepedulian, anggota (Evaet al.,

2 | Pelayan pgrtumbuhan orang - Aktif mendengarkan 2019); (Lee et
lain, dan - Memberdayakan anggota al., 2020)
pemberdayaan. Y £g
Kesadaran diri, - .K.on51sten dengan nilai
transparansi, moral diri (Banks etal,

3 Otentik .ransp ’ . - Terbuka pada kritik- 2016); (Hoch
internal, pengambilan .

: Keputusan berbasis et al., 2018)
keputusan berimbang. | . .
informasi
Integritas, keadilan, :[Ze;iizi 1;tii§r1tas— (Bedi et al.,
4 | Etis dan komunikasi etika & . 2016); (Hoch
. - Transparan menangani
dalam kepemimpinan. et al., 2018)
pelanggaran
|t gt sl

5 | Inklusif - mengharg L 2018); (Shore
keberagaman, dan - Aman menyampaikan ide etal.. 2018)
keterlibatan. - Melibatkan suara beragam ’
Kepemimpinan - Kolaborasi lewat platform

6 Digital / berbasis teknologi: digital (Contreras et

e-Leadership kolaborasi digital, - Keputusan berbasis data al., 2020)
analitik data, privasi. - Menjaga privasi
Kepemimpinan — —
e tersebar lintas peran; ) Kepemlmpman' d'1bag1 (Tian et al.,

7 | Terdistribusi - Keputusan partisipatif

cocok untuk L . 2016)
Do . - Kolaborasi lintas tim
kolaborasi & inovasi.
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No M(?del' Inti Konsep Indikator Contoh Literatur
Kepemimpinan
Otonomi,
kepercayaan, dan - Delegasi jelas
8 | Pemberdayaan keterlibatan - Info kinerja terbuka (Cheong etal,
. SO 2019)
pengambilan - Dukung inisiatif anggota
keputusan.
Pengakuan L. - Mengakui kesalahan (Owens &
keterbatasan diri, o
. . ... | - Mengangkat kontribusi Hekman,
9 | Rendah Hati menghargai kontribusi S
orang lain, terbuka anggota . 2016); (Qin et
: ’ - Aktif mencari masukan al., 2020)
belajar.
Fokus pada proses - Monitoring pembelajaran (Halhflger,
. . . 2015);
10 | Instruksional belajar, kualitas guru, | - Pengembangan guru . .
dan iklim akademik - Fokus capaian siswa (Licbowitz &
' P Porter, 2019)

Dalam konteks organisasi, potret kepemimpinan dapat dilihat dari tiga dimensi utama yang
saling melengkapi. Dimensi pertama adalah kepemimpinan strategis, yang berfokus pada kejelasan arah
organisasi, kemampuan mengantisipasi perubahan lingkungan, serta perumusan kebijakan yang adaptif
terhadap dinamika internal maupun eksternal. Dimensi kedua adalah kepemimpinan operasional, yang
menitikberatkan pada pengelolaan proses kerja sehari-hari, penyelesaian hambatan operasional, dan
menjaga kinerja agar tetap optimal. Sementara itu, dimensi ketiga adalah kepemimpinan relasional, yang
menekankan pentingnya membangun hubungan harmonis, memotivasi anggota tim, serta menciptakan
iklim kerja yang positif dan kondusif bagi kolaborasi. Ketiga dimensi ini, jika dijalankan secara
seimbang, akan membentuk sosok pemimpin yang efektif dan berdaya pengaruh tinggi dalam mencapai
tujuan organisasi.

Berdasarkan urairan - uraian di atas kinerja karyawan menjadi salah satu faktor penentu
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan strategisnya. Dalam teori manajemen sumber daya
manusia, kinerja tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan teknis individu, tetapi juga oleh berbagai
faktor internal dan eksternal, termasuk kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja (Robbins &
Judge, 2019). Kepemimpinan yang efektif berperan penting dalam mengarahkan, memotivasi, dan
membimbing karyawan. Gaya kepemimpinan yang tepat dapat meningkatkan semangat Kkerja,
mengurangi konflik, dan memperkuat loyalitas karyawan. Motivasi adalah pendorong internal yang
mengarahkan perilaku karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Tanpa motivasi yang memadai,
potensi karyawan tidak dapat dimanfaatkan secara optimal. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan
mendukung akan meningkatkan kepuasan serta konsentrasi karyawan. Menurut Sedarmayanti (2017),
kondisi fisik dan psikologis lingkungan kerja memengaruhi kesehatan, tingkat stres, dan efektivitas kerja
karyawan.

Ketiga variabel ini saling berinteraksi dan berkontribusi terhadap peningkatan kinerja.
Kepemimpinan yang baik dapat membentuk motivasi dan mengelola lingkungan kerja yang kondusif,
sementara motivasi yang tinggi mendorong karyawan untuk memanfaatkan lingkungan kerja secara
produktif. Dalam konteks organisasi modern yang menghadapi persaingan ketat, memahami hubungan
antara kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja menjadi penting untuk
merumuskan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang efektif. Penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi empiris bagi pengembangan teori dan praktik manajemen, khususnya pada
sektor atau instansi yang menjadi objek penelitian. Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka
diajukan sebuah penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan SMK Negeri 1 Surabaya”.

LITERATURE REVIEW

1. Kepemimpinan
Kepemimpinan leadership merupakan cerminan bahwa keberhasilan suatu perusahaan dalam
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menjalankan aktivitasnya sangat ditentukan oleh keberadaan pemimpinnya. Kepemimpinan adalah
proses mempengaruhi atau memberi contoh kepada anggota yang di pimpin dalam upaya untuk
mencapai tujuan organisasi. Manajemen akan tercapai tujuannya jika ada pemimpin di dalam kehidupan
perusahaan yang sesuai dengan sentra dan dinamisator seluruh proses kegiatan organisasi dengan
indikator bertanggung jawab, percaya diri, memiliki komitmen, bertindak tegas, membangun hubungan
baik dengan bawahannya (Mauliansyah, 2023).

Menurut (Sintani et al., 2022), mengemukakan bahwa indikator kepemimpinan memiliki lima
fokus sebagai berikut : Kemampuan bersifat adil, Kemampuan memberikan sugesti, Dapat
mendukung tujuan, Katalisator atau penghubung, Kemampuan menciptakan rasa aman dan
Mampu menjadi wakil organisasi.

2. Motivasi

Motivasi kerja adalah salah satu bagian penting manajemen organisasi. Motivasi yang baik
harus dimiliki oleh setiap anggota organisasi agar organisasi dapat mencapai tujuannya secara efektif
dan efisien. Kualitas perilaku dapat ditampilkan dengan menunjukkan seberapa kuat motivasi yang ada.
Motivasi dapat menimbulkan semangat kerja karyawan agar mereka mau bekerja keras untuk
memberikan semua kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan perusahaan merupakan
proses psikologis yang memberikan kekuatan kepada seseorang untuk berperilaku atau bertindak ke
arah pencapaian tujuan. Jadi semakin tinggi motivasi kerja seseorang maka akan semakin baik pula
kinerja karyawannya (Saputra et al., 2024). Beberapa indikator motivasi menurut (Djaelani et al., 2018),
yakni: Hubungan dengan rekan kerja dan atasan, Lingkungan kerja, Kesempatan meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan dan Pemberian tunjangan.

3. Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja sebagai sumber informasi dan tempat melakukan aktifitas, maka kodisi
lingkungan kerja yang baik harus dicapai agar karyawan merasa nyaman di dalam ruangan untuk
menyelesaikan pekerjaannya. Lingkungan kerja melibatkan semua aspek yang bertindak dan bereaksi
pada tubuh dan pikiran dari karyawan. Indikator lingkungan kerja yaitu hubungan karyawan, tingkat
kebersihan lingkungan, peraturan kerja, keamanan, dan tata ruang (Mauliansyah, 2023). Menurut
(Sedarmayanti, 2015) terdapat beberapa elemen lingkungan kerja yang memengaruhi kenyamanan dan
produktivitas karyawan, yaitu: Suhu udara, Penggunaan warna, Ruang gerak, Kemampuan bekerja dan
Hubungan karyawan dengan karyawan lainya

4. Kinerja

Menurut Mangkunegara (2007) dalam Anggraini et al., (2023), Biasanya orang yang level of
performance-nya tinggi disebut sebagai orang yang produktif, dan sebaliknya orang yang levelnya tidak
mencapai standar dikatakan sebagai tidak produktif atau ber-performance rendah. Penilaian kinerja
adalah salah satu tugas penting untuk dilakukan oleh seorang manajer atau pimpinan. Meskipun
demikian, pelaksanaan kinerja yang obyektif bukanlah tugas yang sederhana. Dalam penilaian harus
dihindarkan adanya "like dan dislike" dari penilai, agar obyektifitas penilaian dapat terjaga. Indikator
kinerja merupakan aspek-aspek yang menjadi ukuran dalam menilai kinerja. Adapun mengenai
indikator yang menjadi ukuran kinerja menurut Robert L. Mathis-John H..Jackson (2006) dalam
Anggraini et al., (2023), adalah sebagai berikut : Kuantitas, Kualitas, Ketepatan waktu, Kehadiran,
Komitmen dan Kemampuan bekerjasama.

Kerangka Teori

Kerangka pemikiran merupakan penjelasan sementara terhadap gejala - gejala yang menjadi
objek permasalahan. Dengan Kepempinan (X;) Motivasi (X;) Lingkungan Kerja (X3) merupakan
variabel bebas, sedangkan kepuasan karyawan (Y) merupakan variabel terikat. Pada penelitian ini akan
menguji dan mencari adanya pengaruh signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat.
Berdasarkan uraian di atas, maka kerangka berpikir hubungan antar variabel-variabel kepemimpinan,
motivasi kerja dan lingkungan kerja dapat dinyatakan dengan fungsi :

Y = f(X1,X2,X3)

Di mana :
Xy : Kepemimpinan
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X : Motivasi
X3 : Lingkungan Kerja
Y : Kinerja Karyawan

Peneliti juga mendeskripsikan pengaruh pengaruh antar kepemimpinan, motivasi kerja, dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dalam kerangka teori yang di sajikan pada gambar sebagai
sebagai berikut:

Kepemimpinan

(X1

Motivasi

, Kinerja Earyawan
Kerja (Xz2) -

(Y)

'

Linglmingan Kerja ¥
(X5)

Sumber: Data Primer, 2024
Gambar 1. Kerangka Teori

METHODS

Pendekatan Penelitian

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian survei dengan
pendekatan kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang menggunakan pengukuran,
perhitungan, rumus dan kepastian data numerik dalam perencanaan, proses, membangun hipotesis,
teknik, analisis data dan menarik kesimpulan (Helwig et al., 2021). Sehingga dapat disimpulkan
penelitian kuantitatif merupakan pendekatan penelitian yang menggunakan data-data yang berupa angka
dan ilmu pasti untuk menjawab suatu hipotesis atau dugaan semntara dalam sebuah penelitian.

yang siginifikan antara kedua variabel.
Unit Analisis
1. Populasi

Menurut Sugiyono (2016), dalam bukunya mengemukakan mengenai Populasi adalah:
“Wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh penelitian untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan”. Populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan SMK Negeri 1 Surabaya. Jumlah populasi yang didapat dari
informasi pihak sekolah berjumlah 40 orang.

2. Sampel

Menurut Sugiyono (2014:120), Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi. Metode penarikan sampel dalam penelitian ini adalah metode sampling jenuh
yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Istilah lain
sampel jenuh adalah sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan sampel. Sampel dari penelitian
ini adalah karyawan SMK Negeri 1 Surabaya sebanyak 40 orang.

Teknik Analisis Data

Teknik analisis data digunakan untuk menjawab rumusan-rumusan masalah maupun hipotesis
penelitian yang telah dirumuskan sebelumnya. Data-data yang telah dikumpulkan akan diolah sehingga
dapat diambil kesimpulan sesuai dengan jenis uji yang digunakan pada penelitian. Sehingga, dapat
diketahui bagaimana pengaruh antara variabel independen dengan variabel dependen yang digunakan
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dalam penelitian ini.
1. Persamaan Regresi

Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda untuk mengetahui pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikatnya. Analisis regresi linier berganda adalah suatu alat analisis data yang
digunakan untuk mengetahui nilai pengaruh dua variabel bebas atau lebih terhadap variabel terikat
sehingga dapat membuktikan hubungan fungsi atau hubungan kausalitas antara dua variabel bebas atau
lebih dengan satu variabel terikat (Bhirawa, 2020). Guna menguji pengaruh beberapa variabel bebas
dengan variabel terikat dapat digunakan model matematika sebagai berikut:

[ Y=&_b1X1_b;X;_b3X3_E ]

Keterangan :

Y = Variabel terikat (kinerja karyawan)

a = Intersep (titik potong dengan sumbu Y)
bi,bs, b3 = Koefisien regresi (konstanta)

Xy = Kepemimpinan

Xz = Motivasi

X3 = Lingkungan Kerja

e = Standar error

Sumber: (Bhirawa, 2020)

RESULTS & DISCUSSION
Results

Uji Validitas Dan Realibilitas
a. Kepemimpinan (X;)

Uji validitas dalam penelitian bertujuan untuk mengukur apakah instrumen yang digunakan
valid atau tidak valid. Berdasarkan hasil uji coba angket gaya kepemimpinan kepala sekolah yang terdiri
dari 6 pertanyaan yang di uji cobakan pada 40 karyawan, yang kemudian di analisis menggunakan /BM
SPSS Statistics version 20. Uji validitas dapat dikatakan valid apabila nilai rpiune > 0,312 (tabel r).

Sedangkan uji reabilitas dilakukan untuk mengukur tingkat konsistensi suatu instrumen
penelitian. Uji reabilitas dilakukan menggunakan /BM SPSS Statistics version 20 dengan uji Crombach
Alpha. Suatu instrumen dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha >0,7. Adapun hasil uji validitas
dapat dilihat pada tabel-tabel di bawabh ini:

Tabel 4. Hasil Analisis Uji Validitas Variabel Kepemimpinan

No Pernyataan r hitung r tabel Hasil
1 0,896 0,312 Valid
2 0,877 0,312 Valid
3 0,862 0,312 Valid
4 0,866 0,312 Valid
5 0,903 0,312 Valid
6 1 0,312 Valid

Sumber: Data Primer, 2024

Berdasarkan hasil uji validitas variabel X; (Kepemimpinan) menggunakan SPSS for windows
version 20 dengan jumlah 40 responden menunjukan bahwa dari 6 pertanyaan semua dinyatakan valid
karena nilai rhiung > nilai rvel, sehingga dapat digunakan untuk bahan penelitian selanjutnya.

b. Motivasi (X3)

Berdasarkan hasil uji analisis, adapun hasil uji validitas variabel motivasi dapat dilihat pada
tabel di bawah ini:
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Tabel 5. Hasil Analisis Uji Validitas Variabel Motivasi

No Pernyataan r hitung r tabel Hasil
1 0,880 0,312 Valid
2 0,925 0,312 Valid
3 0,889 0,312 Valid
4 1 0,312 Valid

Sumber: Data Primer, 2024

Berdasarkan hasil uji validitas variabel X, (Motivasi) menggunakan SPSS for windows version
20 dengan jumlah 40 responden menunjukan bahwa dari 4 pertanyaan dapat dinyatakan valid karena
nilai ruiwng > nilai rwper, sehingga dapat digunakan untuk bahan penelitian selanjutnya.

c¢. Lingkungan Kerja (X3)
Berdasarkan hasil uji analisis, adapun hasil uji validitas variabel lingkungan kerja dapat dilihat

pada tabel di bawabh ini:

Tabel 6. Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja

No Pernyataan r hitung r tabel Hasil
1 0,869 0,312 Valid
2 0,887 0,312 Valid
3 0,786 0,312 Valid
4 0,860 0,312 Valid
5 0,849 0,312 Valid
6 1 0,312 Valid

Sumber: Data Primer, 2024

Berdasarkan hasil uji validitas variabel X3 (Lingkungan Kerja) menggunakan SPSS for windows
version 20 dengan jumlah 40 responden menunjukan bahwa dari 6 pertanyaan dapat dinyatakan valid
karena nilai rhiwng > nilai riavel, sehingga dapat digunakan untuk bahan penelitian selanjutnya.

d. Kinerja Karyawan (Y)
Berdasarkan hasil uji analisis, adapun hasil uji validitas variabel kinerja karyawan dapat dilihat

pada tabel di bawabh ini:

Tabel 7. Hasil Analisis Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan

No Pernyataan r hitung r tabel Hasil
1 0,859 0,312 Valid
2 0,861 0,312 Valid
3 0,855 0,312 Valid
4 0,876 0,312 Valid
5 0,91 0,312 Valid
6 1 0,312 Valid

Sumber: Data Primer, 2024

Berdasarkan hasil uji validitas variabel Y (Kinerja Karyawan) menggunakan SPSS for windows
version 20 dengan jumlah 40 responden menunjukan bahwa dari 6 pertanyaan dapat dinyatakan valid
karena nilai rhiung > nilai rvel, sehingga dapat digunakan untuk bahan penelitian selanjutnya.

Adapun hasil analisis uji realibilitas variabel kepemimpinan, motivasi, kinerja karyawan, dan
kinerja karyawan dapat di lihat pada tabel berikut:
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Tabel 8. Hasil Analisis Uji Realibilitas

Variabel Cronbach's Alpha N of Items Hasil
Kepemimpinan (X) 0,973 6 Realiabel
Motivasi (X») 0,973 4 Realiabel
Lingkungan Kerja (X3) 0,977 6 Realiabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,973 6 Realiabel

Sumber: Data Primer, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat di lihat bahwa nilai hitung variabel hasil uji realibilitas
kepemimpinan, motivasi, lingkungan kerja, dan kinerja karyawan dengan nilai Cronbach Alpha
berturut-turut 0,973, 0,973, 0,977, dan 0,973. Dari hasil tersebut dapat dinyatakan reliabel karena
Cronbach Alpha > 0,7. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel kepemimpinan, motivasi, lingkungan
kerja, dan kinerja karyawan dinyatakan sudah realiabel.

Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dilakukan untuk melakukan analisis regresi linier berganda. Adapun uji klasik
yang dilakukan pada penelitian ini meliputi uji normalitas, uji multikolinieritas dan uji
heteroskedastisitas.

a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu model regresi, variabel pengganggu
atau residual memiliki distribusi normal atau tidak normal. Seperti diketahui bahwa uji F dan uji t
mengasumsikan bahwa nilai residual harus mengikuti distribusi normal. Apabila nilai asumsi ini
dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Uji ini dapat dilakukan
dengan pendekatan histogram, pendekatan grafik maupun pendekatan Shapiro-Wilk. Uji normalitas
Shapiro-Wilk digunakan pada penelitian ini karena jumlah sampel kurang dari 50. Dengan menggunakan
analisis Shapiro-Wilk, data residual dikatakan berdistribusi normal bila nilai Asymp Sig (2-tailed) > taraf
nyata (o = 5%). Adapun hasil uji normalitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel bawah ini.

Tabel 9. Hasil Uji Normalitas
Shapiro-Wilk

Variabel

Statistic df Sig.
Xi 0,953 40 0,096
X2 0,963 40 0,208
X3 0,964 40 0,221
Y 0,964 40 0,221

Sumber: Data Primer, 2024

Berdasarkan tabel uji normalitas di atas dapat di lihat bahwa nilai uji normalitas Shapiro-Wilk
diperoleh variabel kepemimpinan (X;) = 0,953 dan sig. 0,096 > 0,05, nilai variabel motivasi (X2) =0,963
dan sig. 0,208 > 0,05, nilai lingkungan kerja (X3) = 0,964 dan sig. 0,221 > 0,05, dan nilai variabel kinerja
karyawan (Y) = 0,964 dan sig. 0,221 > 0,05. Karena semua nilai sig. > 0,05, maka sampel berasal dari
populasi dapat disimpulkan berdistribusi normal.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas ini digunakan untuk melihat apakah terdapat korelasi antara variabel bebas
atau tidak. Multikolinieritas dilakukan dengan melihat nilai 7olerance dan Variance Inflation Factor
(VIF). Dalam penelitian dapat dikatakan tidak terjadi multikolinieritas apabila nilai tolerance > 0,1 atau
VIF < 5. Adapun hasil uji multikolinieritas pada penilitian ini dapat dilihat pada tabel berikut.
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Tabel 10. Hasil Uji Multikoliniaritas
Collinearity Statistics

Variabel
Tolerance VIF
X 0.626 1,599
Xs 0.889 1,125
X3 0.585 1,710

a. Dependent Variable: Y
Sumber: Data Primer, 2024

Dari data di atas dapat dilihat bahwa semua nilai dikatakan tolerance karena masing-masing
variabel mendapatkan nilai independen berturut-turut 0,626, 0,889, 0,585 > 0,1 serta nilai VIF semua
variabel independen berada di bawah atau < 5, hasil ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
multikolinieritas pada masing-masing variabel.

¢. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dari residual
satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika terjadi perbedaan
maka dapat dikatakan heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas pada penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan pendekatan grafik. Adapun hasil uji heteroskedastisitas dapat di lihat pada grafik di bawah
ini.

Scatterplot
Dependent Variable: Y

3

2

Regression Studentized Deleted (Press) Residual
o
o

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 2. Grafik Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Data Primer, 2024

Berdasarkan grafik Scatterplot di atas dapat di lihat bahwa titik-titik menyebar secara acak dan
tidak membentuk sebuah pola tertentu yang jelas serta tersebar baik di atas maupun di bawah angka nol
pada sumbu Y. Hal ini dapat menjelaskan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi,
sehingga model regresi layak digunakan untuk memprediksi kinerja karyawan berdasarkan masukan
variabel independennya.

Selain itu, untuk melihat nilai uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan menggunakan uji
glejser dilihat dengan cara menghasilkan nilai absolute residual (Abs RES) terhadap variabel
independen lainnya. Adapun hasil uji glejser pada penelitian ini ditunjukkan pada tabel dibawah ini.

Tabel 11. Hasil Uji Heteroskedastisitas Glejser

Unstandardized Standardized
Variabel Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
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(Constant) .045
X 145
X -.047
X3 -.102

355
.072
.080
.085

2.007
-.508
-1.489

126
2.028
-.588
-1.204

.900
.050
.560
236

a. Dependent Variable: Y
Sumber: Data Primer, 2024

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas dengan uji glejser pada tabel diatas, dapat dilihat
bahwa nilai Sig pada masing-masing variabel independen bernilai lebih dari atau > 0,05. Dan dapat
dikatakan bahwa hal ini menunjukkan tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi penelitian ini.

d. Uji Linearitas

Uji linearitas bertujuan untuk memastikan bahwa hubungan antara variabel independen (X) dan
variabel dependen (Y) dalam model regresi bersifat linear atau mengikuti garis lurus. Menurut Ghozali
(2021), salah satu asumsi penting dalam regresi linear adalah bahwa hubungan antara variabel bebas
dan variabel terikat harus linear. Jika hubungan ini tidak linear, maka koefisien regresi yang dihasilkan
dapat menjadi tidak akurat, dan interpretasi model akan menyesatkan. Adapun hasil uji linearitas dapat

di lihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 12. Hasil Uji Linearitas Regresi Variabel Y atas X,

ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Sguare F Sig.
Y*¥1  Between Groups  (Combined) 10067.108 14 719.079 100.617 .0oa
Linearity 5842092 1 5842092 [ 1377.284 .0oa
Deviation from Linearity 224117 13 17.240 2.412 284
Within Groups 178.667 25 7147
Total 10245775 39

Sumber: Data Primer, 2024

Berdasarkan hasil perhitungan di atas diperoleh hasil Deviation From Linearity dengan Fhitung
= 2,412 dan Sig. 0,284 > 0,05. Hal ini memiliki pengertian bahwa variabel kepemimpinan dengan
kinerja karyawan mempunyai hubungan yang linear.

Tabel 13. Hasil Uji Linearitas Regresi Variabel Y atas X,

ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Sguare F Sig.
Y*¥2  Between Groups  (Combined) 10119.946 11 919.995 204.722 .0oa
Linearity §969.155 1 §969.155 [ 2218.386 .0oa
Deviation from Linearity 180.791 10 15.0749 3.355 A3
Within Groups 1258249 28 4494
Total 10245775 39

Sumber: Data Primer, 2024

Berdasarkan hasil perhitungan di atas diperoleh hasil Deviation From Linearity dengan Fhitung
= 3,355 dan Sig. 0,553 > 0,05. Hal ini memiliki pengertian bahwa variabel kepemimpinan dengan
kinerja karyawan mempunyai hubungan yang linear.
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Tabel 14. Hasil Uji Linearitas Regresi Variabel Y atas X3

ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Sguare F Sig.
Y*¥3 Between Groups  (Combined) 10149.825 15 676.655 168.252 .0oa
Linearity 10010.525 1 10010.525 | 2503.935 .0oa
Deviation from Linearity 139,300 14 9,950 2.4849 240
Within Groups §5.950 24 3.998
Total 10245775 39

Sumber: Data Primer, 2024

Berdasarkan hasil perhitungan di atas diperoleh hasil Deviation From Linearity dengan Fhitung
= 2,489 dan Sig. 0,240 > 0,05. Hal ini memiliki pengertian bahwa variabel kepemimpinan dengan
kinerja karyawan mempunyai hubungan yang linear.

Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah hubungan antara variabel independen dan
variabel dependen bersifat linear. Nilai signifikansi Deviation From Linearity yang lebih besar dari 0,05
pada ketiga variabel menunjukkan bahwa hubungan antara masing-masing variabel independen dengan
variabel dependen adalah linear secara signifikan. Dengan demikian, asumsi linearitas dalam analisis
regresi telah terpenuhi, sehingga data layak untuk digunakan pada tahap analisis regresi berganda
selanjutnya.

Hasil Uji Hipotesis

Setelah semua data dinyatakan layak untuk dilakukan uji selanjutnya, maka langkah terakhir
yang dilakukan adalah melakukan uji hipotesis. Uji ini dilakukan untuk menjawab rumusan masalah dan
dugaan sementara atas jawaban rumusan masalah tersebut yang tertuang dalam hipotesis. Adapun
penelitian ini menggunakan uji hipotesis dengan persamaan regresi, uji F (uji simultan), koefisien
determinasi (R?) dan uji t (uji parsial).
1. Persamaan Regresi Linier Berganda

Uji linearitas dilakukan untuk menentukan teknik dalam analisis regresi apakah variabel bebas
(X1, X2 dan X3) dan variabel terikat (Y) terbentuk linear. Uji linearitas ini menggunakan perhitungan
SPSS versi 20.

Tabel 15. Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Unstandardized Standardized
Variabel Cocfficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 3.723 .632 5.887 .000
X 119 127 123 .937 355
X 512 .142 413 3.595 .001
X3 422 151 461 2.798 .008

a. Dependent Variable: Y
Sumber: Data Primer, 2024

Berdasarkan tabel di atas dengan melihat nilai Unstandardizet Coefficients Beta, maka dapat
ditentukan persamaan regresi linier berganda yang dihasilkan dari penelitian ini, yaitu sebagai berikut:
Y =3,723 + 0,119X, + 0,512X; + 0,422X;

Yang berarti bahwa:
a. Nilai konstanta sebesar 0,701 yang berarti jika variabel kepemimpinan, motivasi dan lingkungan
kerja nol maka variabel kinerja karyawannya sebesar 3,723.
b. Pada koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan diperoleh nilai sebesar 0,119 yang berarti
jika variabel kepemimpinan mengalami kenaikan sementara variabel motivasi dan lingkungan
kerja diasumsikan tetap maka kinerja karyawan juga akan mengalami kenaikan sebesar 0,119.
c. Pada koefisien regresi variabel motivasi diperoleh nilai sebesar 0,512 yang berarti jika variabel
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motivasi mengalami kenaikan sementara variabel kepemimpinan dan lingkungan kerja
diasumsikan tetap maka kinerja karyawan juga akan mengalami kenaikan sebesar 0,512.

d. Sedangkan pada koefisien regresi variabel lingkungan kerja diperoleh nilai sebesar 0,422 yang
berarti bahwa jika variabel lingkungan kerja mengalami kenaikan sementara variabel
kepemimpinan dan motivasi diasumsikan tetap maka kinerja karyawan juga akan mengalami
kenaikan sebesar 0,422.

2. Hasil Uji F (Uji Simultan)

Uji F atau uji simultan digunakan untuk melihat seberapa besar pengaruh semua variabel bebas
(independen) dalam hal ini kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja secara bersama-sama
(simultan) terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan (dependen). Adapun hasil Uji F dalam
penelitian ini dapat dilihat pada tabel anova berikut ini.

Tabel 16. Hasil Uji F (Uji Simultan)

Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
Regression 908.140 3 302.713  744.643 .000°
Residual 14.635 36 407
Total 922.775 39

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X3, X», X
Sumber: Data Primer, 2024

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai Fhiung yang diolah dengan menggunakan
SPSS adalah sebesar 744,643. Sementara itu nilai Ftabel yang dilihat pada tabel nilai-nilai untuk
distribusi F adalah 2,866. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa nilai Fpitune = 744,643 > dari Fiabel
= 2,866. Hal ini berarti variabel independen yang terdiri dari kepemimpinan, motivasi dan lingkungan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di SMK Negeri 1 Surabaya.
3. Koefisien Determinasi

Setelah variabel independen kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja dinyatakan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di SMK Negeri 1 Surabaya, maka untuk melihat seberapa besar
pengaruhnya dapat dilihat pada tabel model summary hasil perhitungan dengan menggunakan Statistical
Program for Social Science (SPSS), di bawah ini.

Tabel 17. Koefisien Determinasi

. Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .992° .984 983 .638

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
b. Dependent Variable: Y
Sumber: Data Primer, 2024

Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai Adjusted R Square adalah 0,983 atau 98,3%. Ini berarti
bahwa variabel independen kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja secara bersama-sama
mempengaruhi variabel dependen kinerja karyawan di SMK Negeri 1 Surabaya sebesar 98,3%
sedangkan sisanya sebesar 1,7% dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak termasuk dalam penelitian
ini, misalnya disiplin kerja, kompetensi, loyalitas dan lain sebagainya.

4. Hasil Uji t (Parsial)

Selanjutnya yang harus dilakukan adalah melakukan Uji t atau Uji Parsial. Jika Uji F bertujuan
untuk melihat pengaruh secara bersama-sama, sedangkan Uji t ini bertujuan untuk melihat pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependennya secara parsial atau sendiri-sendiri. Jadi dalam
penelitianini akan dilihat bagaimana pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, pengaruh
motivasi terhadap kinerja karyawan serta pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di SMK
Negeri 1 Surabaya. Adapun hasil analisis uji t dapat dilihat pada tabel di bawah ini.
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Hasil Uji t penelitian ini dapat dilihat pada Tabel Coefficients 4.13 di atas yaitu dengan melihat
nilai t maupun sig.-nya. Dengan lebih jelasnya dapat dilihat pada salinan tabel di bawah ini.

Tabel 18. Hasil Uji Parsial

Sig.

Variabel Hasil g =5 Kesimpulan
Kepemimpinan 0,035 <0,05 Berpengaruh signifikan
Motivasi 0,001 <0,05 Berpengaruh signifikan
Kinerja Karyawan 0,008 <0,05 Berpengaruh signifikan

Sumber: Data Primer, 2024
Dari tabel di atas hasil uji parsial dapat diinterpretasi sebagai berikut:

1. Diketahui bahwa nilai signifikansi (2-failed) kepemimpinan sebesar 0,035 < 0,05 maka dapat
disimpulkan bahwa kepemimpinan mempunyai hubungan yang kuat dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

2. Pada nilai signifikansi (2-failed) motivasi sebesar 0,001 < 0,05 maka terdapat hubungan.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi mempunyai hubungan yang kuat dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

3. Kemudian pada nilai signifikansi (2-tailed) lingkungan kerja sebesar 0,008 < 0,05 sehingga
dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja guru mempunyai yang kuat dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dapat dilihat hubungan atau pengaruh antara
variabel kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di SMK Negeri 1
Surabaya adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh Kepemimpinan (X;), Motivasi (X;) dan Lingkungan Kerja (X3) Secara Bersama-
sama Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Hipotesis yang diuji:

Ho:Bi=P2=p3=0

Hi:Bi1#0,B2#0,B3#0

Artinya:

Ho : Tidak terdapat pengaruh kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja secara
bersama-sama terhadap kinerja karyawan.

H, : Terdapat pengaruh kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja secara bersama-
sama terhadap kinerja karyawan.

Dari Tabel 18 dapat dinyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan
pengaruh kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dibuktikan dengan perolehan nilai sig. 0,000 < 0,05 dan nilai Fpiune = 17,313
> dari Fipe = 2,866.

2. Pengaruh Kepemimpinan (X;) Terhadap Kinerja Karyawan
Hipotesis yang di uji:
Ho N ﬂ 1= 0
H;:pi#0
Artinya
HO : Tidak terdapat pengaruh signifikan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
H: : Terdapat pengaruh signifikan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan

Dari Tabel 18 dapat dinyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan (Terima H1). Hal ini dibuktikan dengan perolehan
nilai sig. 0,035 < 0,05.
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3. Pengaruh Motivasi (X;) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Hipotesis yang diuji:
Ho N ﬂ 2= 0
H;:p:#0
Artinya:
Ho : Tidak terdapat pengaruh signifikan motivasi terhada kinerja karyawan
H : Terdapat pengaruh signifikan motivasi terhadap kinerja karyawan

Dari Tabel 18 dapat dinyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan motivasi terhadap
kinerja karyawan (Terima H1). Hal ini dibuktikan dengan perolehan nilai sig. 0,001 < 0,05.

4. Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Hipotesis yang diuji:
H() N ﬂ 3= 0
H;: ﬂ 3£ 0
Artinya:
Ho : Tidak terdapat pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
H; : Terdapat pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan

Dari Tabel 18 dapat dinyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan (Terima H1). Hal ini dibuktikan dengan perolehan nilai sig. 0,008 < 0,05.

DISCUSSION

1. Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan (X;), motivasi (X») dan
lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) di SMK Negeri 1 Surabaya. Hasil penelitian diatas
menyimpulkan bahwa kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja secara bersama-sama telah
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada SMA Negeri 1 Surabaya. Hal
ini dibuktikan dengan nilai Fpiung = 744,643 > dari Fupe = 2,866.

Dari pengujian hipotesis kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan secara simultan diperoleh nilai P-value. 0,000 < 0,05. Karena nilai P-value. < 0,05 maka H;
diterima yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan dan positif dari masing-masing variabel bebas
kepemimpinan (X;), motivasi (X2), dan lingkungan kerja (X3) secara bersama-sama atau simultan
terhadap variabel terikat kinerja karyawan (Y) nilai ini dapat dilihat pada tabel 4.14. Hasil ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Hartati & Putra, (2022) yang menyatakan bahwa variabel
Kepemimpinan, Motivasi Kerja, dan Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan secara simultan terhadap
variabel Kinerja. Berdasarkan teori dan data kuantitatif tersebut, maka peneliti menyimpulkan bahwa
tingkat kemampuan kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan secara
simultan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan pada SMK
Negeri 1 Surabaya.

Melihat dari penjelasan diatas bahwa dalam proses pendidikan dan pengajaran disekolah
kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja sangat besar peranannya terhadap peningkatan kinerja
karyawan, karena dengan adanya kepemimpinan sekolah yang baik, motivasi dan lingkungan kerja yang
baik akan mampu mendorong meningkatkan kinerja karyawan, sehingga kualitas kinerja disekolah
tersebut akan lebih baik. Berdasarkan penelitian, kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan pada SMA Negeri 1 Surabaya cukup baik. Hal ini dibuktikan dari hasil
kuesioner yang digunakan pada penelitian ini.

2. Pengaruh Parsial Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

Dalam penelitian ini, pengujian secara parsial dengan uji t telah menunjukkan adanya pengaruh
kepemimpinan yang signifikan terhadap kinerja karyawan di SMA Negeri 1 Surabaya. Melalui hasil
perhitungan yang telah dilakukan terdapat nilai sig. 0,035 < 0,05. Hasil ini menarik kesimpulan berarti
tolak Ho dan terima H, yaitu secara parsial kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
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karyawan di SMA Negeri 1 Surabaya.

Hasil penelitian ini memperkuat temuan dari berbagai studi mutakhir yang melakukan analisis
menggunakan SPSS. Sultan Salsabilal, (2023) yang menguji pengaruh kepemimpinan dan motivasi
terhadap kinerja karyawan PT ISS Jakarta Selatan yang menjabarkan bahwa secara parsial, variabel
kepemimpinan menunjukkan pengaruh positif dan signifikan (t-hitung = 8,775, sig. = 0,000), terhadap
variasi kinerja karyawan.

Variabel kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan, hal ini
berarti bahwa perubahan dalam kepemimpinan (misalnya, dari gaya kepemimpinan otoriter ke
kepemimpinan demokratis) memiliki dampak yang cukup besar atau konsisten terhadap kinerja
karyawan. Hal ini bisa terjadi karena kepemimpinan mungkin relevan atau memiliki pengaruh yang
signifikan dalam konteks spesifik organisasi yang diteliti. Misalnya, jika organisasi sudah memiliki
sistem dan proses yang sangat terstruktur, kinerja karyawan mungkin lebih dipengaruhi oleh prosedur,
kebijakan, motivasi intrinsik, budaya organisasi, fasilitas kerja, atau kesejahteraan karyawan. Jika
faktor-faktor ini lebih dominan, pengaruh kepemimpinan bisa menjadi tidak signifikan. Hasil dari
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Haposan et al., (2022) menyatakan bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil analisis deskriptif variabel kepemimpinan, indikator yang memiliki presentase paling
tinggi adalah mendukung tujuan agar tercapai nya tujuan organisasi perlu didukung oleh kepemimpinan
supaya sekolahan dapat efektif mencapai tujuan yang sudah ditetapkan. maka setap tujuan yang ingin
dicapai perlu disesuaikan keadaan perusahaan serta memungkinkan para karyawan bekerja sama dengan
baik.

3. Pengaruh Parsial Motivasi (X;) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Dari pengujian hipotesis kecerdasan emosional guru terhadap kinerja guru secara parsial
diperoleh nilai Sig. 0,001 < 0,05. Karena nilai sig. > 0,05 maka H; diterima yang berarti terdapat
pengaruh yang signifikan variabel bebas X, (motivasi) terhadap variabel terikat Y (kinerja karyawan).

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan diperolah hasil bahwa variabel motivasi
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan pada SMK Negeri 1 Surabaya sehingga
hipotesis dapat diterima. Dengan terbentuknya motivasi yang kuat diantara para karyawan, maka akan
dapat membuahkan hasil atau kinerja yang baik sekaligus berkualitas dari pekerjaan yang
dilaksanakannya. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi yang dimiliki oleh karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya akan memberikan peningkatan terhadap kinerjanya. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Heryanto (2016) menunjukkan bahwa variabel motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, Jadi, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
merupakan salah satu faktor baik tidaknya kinerja karyawan. Selain itu Hartati & Putra, (2022), juga
menegaskan bahwa variabel Motivasi Kerja (X2) berpengaruh signifikan secara parsial terhadap variabel
Kinerja (Y).

4. Pengaruh Parsial Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan diperolah hasil bahwa variabel Lingkungan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada SMK Negeri 1 Surabaya sehingga
hipotesis H; dapat diterima yang dapat di lihat dengan nilai taraf sig. 0,008 < 0,05. Hasil ini
menunjukkan sistem lingkungan kerja yang baik mampu menjamin kinerja karyawan yang pada
akhirnya memungkinkan perusahaan memperoleh sikap dan perilaku yang positif akan bekerja dengan
produktif bagi kepentingan perusahaan sehingga juga akan berdampak baik dan dapat memberikan
keuntungan bagi perusahaan.

Hasil analisis deskriptif variabel kepemimpinan, indikator yang memiliki presentase paling
tinggi adalah penggunaan warna. dengan penggunaan warna di dalam lingkungan kerja yang cocok
dengan karyawan merasa nyaman dan karyawan akan merasa lebih tenang dan dapat memberikan
kinerja yang baik dengan penggunaan warna ini. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Heryanto (2016) yang menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, Jadi, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan merupakan salah
satu faktor baik tidaknya kinerja karyawan.
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CONCLUSION

Berdasarkan hasil pengujian dengan menggunakan analisis statistik SPSS untuk menguji
pengaruh beberapa variabel terhadap kinerja Karyawan SMK Negeri 1 Surabaya serta beberapa
pembahasan hasil yang dikemukakan, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut :

1. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan diperoleh hasil bahwa variabel kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan SMK Negeri 1 Surabaya sehingga hipotesis H; di
tolak. Hasil ini dibuktikan dengan nilai sig. 0,035 < 0,05. Adapun nilai koefisien regresi variabel
kepemimpinan (X;) adalah 0,119 bernilai positif, sehingga jika kepemimpinan mengalami kenaikan
1 nilai, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,119.

2. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, bahwa variabel motivasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan SMK Negeri 1 Surabaya sehingga hipotesis H; dapat diterima. Hasil ini
dibuktikan dengan nilai sig. 0,001 < 0,05. Adapun nilai koefisien regresi variabel motivasi (X>)
adalah 0,512 bernilai positif, sehingga jika motivasi mengalami kenaikan 1 nilai, maka kinerja guru
akan meningkat sebesar 0,512.

3. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan diperolah hasil bahwa variabel lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan SMK Negeri 1 Surabaya sehingga hipotesis H;
dapat diterima. Hasil ini dibuktikan dengan nilai sig. 0,008 < 0,05. Adapun nilai koefisien regresi
variabel lingkungan kerja (X3) adalah 0,512 bernilai positif, sehingga jika variabel lingkungan kerja
mengalami kenaikan 1 nilai, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,512.

4. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan diperolah hasil bahwa variabel kepemimpinan,
motivasi, dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja
Karyawan SMK Negeri 1 Surabaya sehingga hipotesis dapat diterima. Hal ini dibuktikan dengan
perolehan nilai sig. 0,000 < 0,05 dan nilai Fpiung = 17,313 > dari Fiapet = 2,866. Adapun nilai koefisien
determinasi (Rsquare) sebesar 0.983 hal ini menunjukkan bahwa kontribusi atau sumbangan pengaruh
kepemimpinan (X;), motivasi (X») dan lingkungan kerja guru (X3) terhadap kinerja karyawan (Y)
sebesar 98,3 % sementara sisanya 2,7 % dipengaruhi oleh konstribusi dari variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini.
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