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ABSTRAK 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan  terpersepsi dan lingkungan 

terpersepsi terhadap kinerja karyawan PT Kanindo Makmur Jaya, Jepara yang dimediasi melalui motivasi kerja.. Dalam 
penelitian ini yang menjadi populasinya adalah seluruh karyawan yang ada di PT. Kanindo Makmur Jaya kabupaten 
Jepara yang berjumlah 2100 orang. Sedangkan sampel yang diambil 100 orang. Metode pengujian menggunakan regresi 
linear berganda.  Hasil penelitian menun- jukkan bahwa (1) Kepemimpinan terpersepsi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Motivasi; (2) Lingkungan kerja terpersepsi berpengaruh positif dan sinifikan terhadap Motivasi; (3) 
Kepemimpinan terpersepsi berpengruh positif dan signifikan pada kinerja; (4) Lingkungan kerja terpersepsi berpengaruh 
positif dan sinifikan terhadap kinerja; (5) Motivasi  berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja. 
Kata Kunci  : Kepemimpinan terpersepsi, lingkungan kerja terpersepsi, motivasi kerja,  dan kinerja.

1. Pendahuluan 
Sumber daya manusia merupakan faktor sentral dalam pengelolaan suatu organisasi, untuk mencapai tujuan 

organisasi. Sumber daya manusia yang kompeten dengan kinerja yang baik, dapat menunjang keberhasilan bisnis. 
Sebaliknya sumber daya manusia yang tidak kompeten dan kinerjanya buruk merupakan masalah kompetitif yang dapat 
menempatkan perusahaan dalam kondisi yang tidak menguntungkan. Untuk mencapai tujuan suatu organisasi memerlukan 
sumber daya manusia sebagai pengelola sistem dengan memperhatikan beberapa aspek penting seperti kepemimpinan, 
motivasi, lingkungan kerja, kinerja dan aspek-aspek lainnya. Hal ini akan menjadikan manajemen sumber daya manusia 
sebagai salah satu indikator penting pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Kinerja seorang karyawan 
merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda - beda 
dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja pegawai adalah hal yang penting untuk diperhatikan organisasi, karena dapat 
mempengaruhi tercapainya tujuan dan kemajuan organisasi untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan global yang 
sering berubah atau tidak stabil. Penilaian kinerja sangat dibutuhkan sebagai proses untuk mengukur atau mengevaluasi 
hasil pekerjaan yang dilakukan seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi (Rivai, 2003). 

 PT Kanindo Makmur Jaya Jepara, bergerak di bidang manufacturing (tas eksport). PT Kanindo Makmur Jaya  
selalu berupaya meningkatkan kinerja sumber daya manusia yang efisien dan efektif, melalui seorang pemimpin dalam 
memotivasi dan mengarahkan karyawan. Selain itu lingkungan kerja di dalam suatu perusahaan sangat penting untuk 
diperhatikan oleh manajemen perusahaan., karena lingkungan  yang  memuaskan akan mendorong para karyawan tersebut 
untuk bekerja dengan sebaik-baiknya. Sehingga diharapkan kinerja karyawan dapat meningkat, dan tujuan perusahaan 
dapat mudah tercapai. Dilihat dari data presensi tahun 2014 kehadiran karyawan mencapai 100%, akan tetapi di tahun 
2015 adanya penurunan kehadiran menjadi 75%. Penurunan tingkat kehadiran ini, akan  menurunkan kinerja para 
karyawan apabila tidak ditanggulangi oleh pimpinan perusahaan. Selanjutnya Target ekspor yang terpenuhi oleh 
PT.Kanindo Makmur Jaya, Jepara mengalami peningkatan. Pada tahun 2014 mampu mengekspor hasil produksi 
sebesar35,4% dan tahun 2015 mampu mengekspor hasil produksi sebesar 40,2%. Sementara itu kinerja karyawan yang 
belum optimal pada bagian/divisiCutting, Preparing, OCM, Mekanik, dan PPIC dengan deviasi kinerja murni yang negatif. 
Sementara itu, kinerja karyawan yang sudah optimal bagian/divisiWarehouse, Bordir, Supermarket, Laser, QA, Inspect, 
dan NOS dengan deviasi kinerja murni yang positif. 

Faktor motivasi merupakan salah satu dalam peningkatan kinerja karyawan, karena pemahaman motivasi dalam diri 
karyawan maupun yang berasal dari lingkungan dapat membantu meningkatkan kinerja, baik secara langsung maupun 
tidak langsung.   Peranan pimpinan sangat diperlukan untuk menciptakan kondisi (iklim) organisasi dengan memberikan 
motivasi pada karyawan, dengan harapan terpacu untuk bekerja lebih keras sehingga mampu meningkatkan kinerja 
karyawan. Pemberian motivasi harus diarahkan dengan baik menurut prioritas dan dapat diterima dengan baik oleh 
karyawan, karena motivasi dapat diberikan pada karyawan dengan bentuk yang berbeda-beda (Brahmasari, 2008). 
Selanjutnya peranan seorang pemimpin sangat dibutuhkan dalam upaya meningkatkan kinerja individu maupun kinerja 
organisasi, karena seorang pemimpin harus mampu mengelola pola pikir bawahannya, untuk menciptakan etika kerja dan 
nilai-nilai yang ada pada organisasi. Pemimpin mampu mempengaruhi efektivitas kerja karyawan dengan menyampaikan 
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visi dan misi organisasi secara persuasif dengan gaya bahasa yang mudah dimengerti dan dipahami. Kondisi ini akan 
menimbulkan semangat bagi bawahan untuk bekerja secara optimal karena bawahan tahu apa yang menjadi tujuan 
organisasi.  

Lingkungan kerja diuraikan sebagai kondisi fisik kerja yang berupa keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran 
udara dan keamanan kerja yang berada di sekitar tempat kerja,  dapat mempengaruhi karyawan baik fisik maupun 
psikologis misalnya ruangan yang di cat dengan warna yang menyolok merah sehingga karyawan kurang konsentrasi, 
cepat marah, dan lelah.Penelitian yang dilakukan oleh Karstoro (2008) menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang baik 
adalah apabila mampu mendukung efektifitas tugas pekerjaan baik karyawan secara sosial akan maningkatkan kepuasan 
kerja karyawan. Akhirnya keberhasilan sebuah organisasi dapat dilihat dari kinerjanya melalui kepemimpinan yang 
mampu memotivasi pegawai serta berkomunikasi dengan baik dan lancar kepada para karyawannya, serta menciptakan 
lingkungan kerja yang baik di dalam perusahaan. Sebaliknya bila pemimpin tidak memberikan keteladanan yang baik 
serta lingkungan kerja yang tidak mendukung dan kurangnya  motivasi, akan berpengaruh buruk terhadap kinerja 
karyawan, dan sekaligus menurunkan kinerja perusahaan. 
1.1 Rumusan Masalah
Pokok permasalahan dalam penelitian ini Berdasarkan latar belakang tersebut di atas, penulis menganalisis bagaimana 
meningkatkan Kinerja melalui Motivasi dengan anteseden Kepemimpinan terpersepsi dan Lingkungan Kerja terpersepsi.   

1.2Tujuan Penelitian 
Tujuan diadakan penelitian ini adalah: a). Untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan terpersepsi terhadap 

Motivasi, b) Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terpersepsi terhadap Motivasi, c) Untuk menganalisis 
pengaruh Kepemimpinan terpersepsi terhadap Kinerja, 4) Untuk menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja terpersepsi 
terhadap Kinerja. 5) Untuk menganalisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

2. Kajian Pustaka
2.1 Kinerja Karyawan
Menurut Mangkunegara (2001) Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut Gomes (2005) 
mengemukakan definisi kinerja pegawai sebagai ungkapan seperti output, efisiensi serta efektivitas sering dihubungkan 
dengan produktivitas. Sedangkan menurut Bernardin dalam Robbins (1998) kinerja konsep yang bersifat universal yang 
merupakan efektivitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi dan bagian karyawannya berdasarkan standar dan 
kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya, karena organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia, maka kinerja 
sesungguhnya merupakan perilaku manusia dalam memainkan peran yang mereka lakukan dalam suatu organisasi untuk 
memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan agar membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan. Gibson(1997) 
mendefinisikan kinerja sebagai hasil dari pekerjaan yang terkait dengan tujuan organisasi seperti kualitas dan kuantitas. 
Kualitas kerja dinilai dari tanggung jawab dan inisiatif yang dimiliki oleh pegawai dalam menyelesaikan tugasnya 
sedangkan kuantitas kerja dapat dinilai dari target capaian kerja dan ketepatan waktu dalam penyelesaian pekerjaan. 
Menurut Minner (1999) kinerja didefinisikan sebagai tingkat kebutuhan seorang individu sebagai pengharapan atas 
pekerjaan yang dilakukannya. Setiap harapan dari tiap individu dinilai berdasarkan peran. Jika peran yang dimainkan 
seseorang individu tidak diketahui dengan jelas atau nampak samar, maka setiap individu tidak akan mengetahui secara 
persis apa yang diharapkannya. Kinerja juga merupakan hasil yang telah dicapai seseorang, yang berhubungan dengan 
tugas dan peran yang dilakukannya.  

Berdasarkan pendapat ahli tersebut, definisi kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai oleh individu yang disesuaikan 
dengan peran atau tugas individu tersebut dalam suatu  organisasi  pada   suatu  periode   tertentu,  yang  dihubungkan  
dengan  suatu ukuran nilai atau standar tertentu dari organisasi dimana individu bekerja. Untuk mencapai kinerja yang 
tinggi, tergantung pada kerjasama kepribadian, kepandaian yang beraneka ragam, kepemimpinan, keselamatan, 
pengetahuan pekerjaan, kehadiran, kesetiaan, ketangguhan dan inisiatif, kerjasama antar pegawai yang ada di organisasi 
tersebut dalam rangka melaksanakan tugas dan pekerjaannya, baik kerjasama antara atasan dan bawahan maupun 
kerjasama antar bawahan. Kepribadian dan para pegawai menentukan baik dan buruk hasil kerja. Pegawai yang 
mempunyai kepribadian yang baik tentunya mempunyai kinerja yang optimal. Kepandaian akan menjadikan seorang 
pegawai cepat dan tepat didalam menangani tugas dan pekerjaan dan kepandaian tersebut diperoleh dari pendidikan formal 
maupun pengalaman kerja.Menurut Dessler, 1992 menjelaskan ada 5 faktor penilaian kinerja yang berkaitan dengan 
pelayanan publik yaitu kualitas pekerjaan, supervisi, kuantitas pekerjaan dan kehadiran. Menurut Ghiselli dan Brown 
(1955) kinerja sebagai tingkat keberhasilan individu dalam melaksanakannya pekerjaan, dimana ukuran kesuksesan yang 
dicapainya tidak dapat disamakan dengan individu lain. Kinerja adalah suatu hasil atau taraf kesuksesan yang dicapai 
seorang pekerja dalarn bidang pekerjaanya menurut kriteria tertentu dan dievaluasi oleh orang-orang tertentu.                
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Robins (1996) mendefinisikan kinerja pegawai sebagai fungsi dari interaksi antar kemampuan dan motivasi, jika ada 
yang tidak memadai kinerja itu akan dipengaruhi secara negatif, kecerdasan dan ketrampilan (yang digolongkandalam 
label kemampuan)haruslah dipertimbang-kan selain motivasi. Selengkapnya adalah kesempatan berkinerjayang diartikan 
sebagai tingkat-tingkat kinerja yang tinggi sebagian merupakan fungsi dari tidak adanya kendala-kendala seorang 
pegawai, adapun rintangan yang menjadi kendala bagi peningkatan kinerja berupa lingkungan kerja yang kurang 
mendukung, peralatan, bahkan suplai kurang memadai, rekan kerja, prosedur yang kurang mendukung. Jadi menurut 
Robins kinerja pegawai itu dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi dan kesempatan, baik kemampuan atas dasar 
kecerdasan atau ketrampilan, namun tidak membahas faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja.

Adapun aspek-aspek yang dinilai dalam penelitian kinerja karyawan Menurut Rivai ( 2003) diantaranya : 
a).Kemampuan teknis, yaitu kemampuan menggunakan pengeta-huan metode teknik dan peralatan yang dipergunakan 
untuk melaksana-kan tugas serta pengalaman dan pelatihan yang diperolehnya, b)Kemampuan konsep-tual, yaitu 
kemampuan untuk memahami kompleksitas perusahaan dan penyesuaian bidang gerak dari unit masing-masing ke dalam 
bidang operasional perusahaan secara menyeluruh, yang pada intinya individual tersebut memahami tugas fungsi serta 
tanggung jawabnya sebagai seorang karyawan. c). Kemampuan hubungan inter-personal, yaitu antara lain kemam-puan 
untuk bekerja sama dengan orang lain, memotivasi karyawan, melakukan negosiasi dan lain-lain. 
2.1.1 Karakteristik Kinerja Karyawan 

Karakteristik orang yang mem-punyai kinerja tinggi oleh Mangkunegara (2004) yaitu: 
a). Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi. b). Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi. c) 
Memiliki tujuan yang realistis. d).memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi tujuannya. e) 
Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam seluruh kegiatan kerja yang dilakukannya. f). Mencari 
kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan.
2.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Gibson (2004) faktor faktor yang mempengaruhi kinerja  adalah : 
a).Faktor Individumeliputi: kemampuan, ketrampilan, latar belakang keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial dan 
demografi seseorang.b) Faktor psikologis  meliputi persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, lingkungan kerja dan 
kepuasan kerja. c). Faktor Organisasi; Struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan dan imbalan. 

Menurut Siagian (2003) Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seorang pegawai yang mempunyai karakter 
baik apabila : a) Mempunyai keahlian yang tinggi, b) Kesediaan untuk bekerja, c) Lingkungan kerja yang mendukung. d) 
Ada imbalan yang layak dan mempunyai harapan masa depan.  
2.1.3 Indikator Kinerja  

Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu menurut Bernardin, dalamRobbins (2006), yaitu: a) 
Kualitas  kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas 
terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. b). Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam 
unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. c) Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal 
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk 
aktivitas lain. d) Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku) 
dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. e) Kemandirian; 
merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan, 
bimbingan dari orang lain atau pengawas. f) Komitmen kerjaMerupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai 
komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.

 
2.2 Kepemimpinan 

Kepemimpinan sangat diperlu-kan bagi suatu organisasi dalam menentukan kemajuan dan kemunduran organisasi, 

organisasi hanyalah merupakan kumpulan orang-orang yang tidak teratur dan kacau balau. Kepemimpinan akan merubah 
sesuatu yang potensial menjadi kenyataan. Kepemimpinan dapat juga dikatakan kemampuan untuk mempengaruhi orang 
lain untuk mencapai tujuan dengan antusias ( David Keith, 1985). Bagaimana usaha seorang pemimpin mempengaruhi 
orang lain atau agar bawahan mengikuti, apa yang diperintahkan akan sangat tergantung dengan gaya kepemimpinan yang 
digunakan.Keith Davis (dalam Kartini Kartono, 1994) merumuskan empat sifat umum yang nampaknya mempunyai 
pengaruh terhadap keberhasilan efektifitas kepemimpinan yaitu: a) Kecerdasan, hasil penelitian pada umunya 
membuktikan bahwa pemimpin mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi  dibandingkan dengan yang dipimpin. 
b) Kedewasaan dan keluasan hubungan sosial. c) Motivasi diri dan dorongan berprestasi, para pemimpin secara 
relatifmempunyai dorongan motivasi yang kuat untuk berprestasi. d) Sikap dan hubungan kemanusiaan,pemimpin yang 
berhasil mau mengakui harga diri dan kekuatan para pengikutnya dan mampu berpihak kepadanya.Sedangkan 
Kepemimpinan menurut Kartono (2006) diukur dengan 6 dimensi, yaitu: a) Energi dan keteguhan hati. b) Visi seorang 
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pimpinan mampu menentukan tujuan yang realistis. c) Menantang dan mendorong. d) Mengambil risiko, e) Kesetiaan, f) 
Harga diri. Selanjutnya agar legalitas kepemimpinan dapat dilaksanakan dengan sempurna, maka perlu keseimbangan itu 
dilengkapi dengan teknik kepemimpinan. sebagai cara bertindaknya pemimpin dengan bantuan alat-alat fisik dan macam-
macam kemampuan praktis untuk mewujudkan kepemimpinan.  

Menurut Wahjosumidjo (1991) secara garis besar indikator kepemimpinan yaitu: a) Bersifat adil,  rasa kebersamaan 
di antara para anggota adalah mutlak sebab rasa kebersamaan pada hakikatnya merupakan pencerminan dari pada 
kesepakatan para bawahan, maupun antara pemimpin dengan bawahan. b) Memberikan Sugesti. c) Mendukung 
tercapainya tujuan. d) Katalisator. Seorang pemimpin selalu dapat meningkatkan segala sumber daya manusia e) 
Menciptakan rasa aman.f) Sebagai Wakil Organisasi. 

2.3 Motivasi
Motivasi merupakan sebuah karakteristik psikologis manusia yang memberikan kontribusi pada tingkat komitmen 

seseorang, termasuk didalamnya faktor-faktor yang menyebabkan, menyalurkan dan menopang perilaku manusia pada 
sebuah arah tertentu yang dilakukan (Stoner,1995). Didalam motivasi ada 3 elemen penting yaitu usaha, tujuan organisasi 
dan kebutuhan. Elemen usaha merupakan pengukuran intensitas. Usaha yang diarahkan menuju dan konsisten dengan 
tujuan organisasi merupakan jenis usaha yang seharusnya dicari dan motivasi merupakan proses pemenuhan kebutuhan 
( Robbin,1998 ). Mangkunegara (2001) membedakan pengertian motif, motivasi dan motivasi kerja. Motif merupakan 
suatu dorongan kebutuhan dari dalam diri pegawai yang perlu dipenuhi agar pegawai tersebut dapat menyesuaiakan diri 
dengan lingkungannya. Motivasi adalah kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan motifnya. 
Motivasi dapat pula dikatakan sebagai energi untuk membangkitkan dorongan dalam diri (drive arousal). Dalam kaitannya 
dengan lingkungan kerja, motivasi kerja didefinisikan sebagai kondisi yang berpengaruh dalam membangkitkan, 
mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja. Secara umum dapat dipahami bahwa 
motivasi pegawai akan meningkat jika orgainsasi mampu untuk memenuhi apa yang menjadi kebutuhannya. Huddleston 
dan Good (1999) menjelaskan motivasi menjadi salah satu faktor penting dalam pekerjaan karena dapat berdampak pada 
kinerja dan produktifitas kerja. Motivasi yang dipandang sebagai dorongan atau kekuatan dari dalam yang menggerakkan 
seseorang untuk berperilaku dan mempengaruhi intensitas perilaku tersebut. Teori isi mengenai motivasi berfokus pada 
faktor-faktor dalam diri seseorang yang mendorong, mengarahkan, mempertahankan dan menghentikan perilaku. Empat 
pendekatan isi yang penting terhadap motivasi adalah : 1) teori hirarki kebutuhan (hierarchy of need) Maslow; 2) teori 
ERG Alderfer; 3) teori dua faktor Herzberg; serta 4) teori kebutuhan yang dipelajari McClelland. Sedangkan teori proses 
dari motivasi berkenaan dengan menjawab pertanyaan bagaimana perilaku individu didorong, diarahkan, dipelihara, dan 
dihentikan. Ada tiga teori proses yaitu : teori ekspektansi yang dikembangkan Victor Vroom, teori keadilan dan teori 
penetapan tujuan.

 Salah satu unsur atau komponen  motivasi yaitu kebutuhan, Maslow(1993) telah mengembangkan suatu konsep teori 
yang dikenal dengan hirarki kebutuhan / hierarchy of need. Menurut Maslow, kebutuhan-kebutuhan manusia dengan 
sendirinya membentuk semacam hirarki, yakni dari kebutuhan fisik (psycological needs), kebutuhan akan keselamatan 
atau rasa aman (safety and security needs), kebutuhan sosial (belongingness and love), kebutuhan akan penghargaan dan 
status (esteem and status) sampai dengan kebutuhan akan perwujudan atau aktualisasi diri (self-actualization). Meskipun 
hirarki kebutuhan yang disusun Maslow ini mengandung banyak pembatasan, namun memberikan gagasan yang baik 
untuk membantu para manajer dalam memotivasi pegawai. Hal ini penting, karena apabila kebutuhan pada tingkat rendah 
tidak terpenuhi, maka tidak satupun kebutuhan pada tingkat tinggi akan dapat tercapai. Ahli motivasi David McClelland 
mengemukakan teori kebutuhan dengan memfokuskan pada tiga kebutuhan; a) Kebutuhan akan prestasi (nAch-
need for achievement). b) Kebutuhan akan kekuasaan(nPow-need for Power). c) Kebutuhan akan afiliasi(nAff-
need for Affiliation) yaitu hasrat untuk hubungan antar pribadi yang ramah dan akrab. 
2.4 Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah tempat di mana karyawan melakukan aktivitas setiap harinya. Lingkungan kerja dikatakan 
baik atau sesuai apabila karyawan dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Supardi (2003), 
menyatakan lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik maupun non fisik yang dapat 
memberikan kesan menyenangkan, mengamankan, menentramkan dan kesan betah bekerja dan lain sebagainya. 
Lingkungan kerja memegang peranan penting terhadap baik buruknya kualitas hasil kinerja karyawan. Bila lingkungan 
kerja nyaman dan komunikasi antar karyawan berjalan lancar, maka bisa dipastikan performa yang dihasilkan pun akan 
maksimal. Menurut Alex S.Nitisemito (1992), lingkungan kerja adalah kondisi internal maupun eksternal yang dapat 
mempengaruhi semangat kerja sehingga dengan demikian pekerjaan dapat diharapkan selesai lebih cepat dan baik.  
Sedangkan  Sedarmayanti (2003)  mengatakan bahwa kondisi lingkung-an  kerja dikatakan baik atau sesuai apabila 
manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Secara garis besar, jenis lingkungan kerja 
terbagi menjadi 2 yaitu: a) Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang ber bentuk fisik yang terdapat disekitar 
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tempat kerja yang dapat mempenga- ruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik 
terdiri dari lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan  dan lingkungan perantara atau lingkungan umum 
dapat juga disebut lingkungan kerja yang mem-pengaruhi kondisi manusia, misalnya :temperatur, kelembaban, sirkulasi 
udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain. b) Lingkungan kerja Non fisik 
adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja baik hubungan dengan atasan maupun 
hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 

Pengertian Lingkungan Kerja menurut pendapat menurut Basu Swastha (1999) : Lingkungan Kerja adalah kondisi 
internal maupun eksternal yang dapat mempengaruhi semangat kerja sehingga dengan demikian pekerjaan dapat 
diharapkan selesai lebih cepat dan lebih baik. Sedangkan Supardi (1993) mengata-kan bahwa Lingkungan Kerja adalah 
keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik maupun non fisik yang dapat memberikan kesan menye-nangkan, 
mengamankan, menen-tramkan dan kesan  betah bekerja dan lain sebagainya.  Faktor-faktor yang mempengaruhi 
lingkungan kerja non fisik adalah : 1). Kreativitas dan inovasi, 2). Hubungan kerja.  Sedangkan faktor-faktor yang 
mempengaruhi lingkungan kerja fisik adalah : 1). ruang gerak, 2). suhu udara ,  dan 3). keamanan kerja. Pendapat lain 
mengatakan bahwa lingkungan kerja merupakan gambaran sikap umum karyawan dan perubahannya membantu manajer 
dan spesialis sumber daya manusia untk meramalkan tipe-tipe tenaga kerja yang dibutuhkan dan tersedia untuk memenuhi 
tujuan organisasi. (Henry Simamora, 1999).   

Lingkungan Kerja di bagi menjadi 3 (tiga) kelompok utama, yaitu : 1)Perencanaan berbagai macam fasilitas untuk 
pelayanan karyawan. Fasilitas-fasilitas ini ada beberapa macam antara lain: pelayanan kesehatan, pelayanan asuransi, 
pelayanan makan dan kamar mandi/kamar kecil. 2) Kondisi Kerjanyaitu pengaturan kondisi kerja yang baik akan 
meningkatkan produktivitas organisasi.  Dalam pengaturan kondisi kerja ini termasuk pengaturan suara bising, pemilihan 
warna, ruang gerak yang diperlukan serta keamanan karyawan. 3)Masalah hubungan dengan karyawan lain; Hubungan 
kerja sama karyawan juga berhubungan dengan kinerja  karyawan.  Apabila hubungan kerja antar karyawan baik, maka 
kinerja akan meningkat.  Apabila lingkungan kerja sering terjadi perselisihan maka akan mengganggu kerja para 
karyawan, sehingga tidak optimal. Ada beberapa cara untuk memperoleh lingkungan kerja yang baik antara lain : a). Gaji 
yang cukup yaitu jumlah yang mampu dibayarkan tanpa menimbulkan kerugian bagi organisasi tersebut dan dengan 
jumlah gaji yang diberikan tersebut akan mampu memberikan semangat kerja pegawai.  Apabila gaji yang diberikan oleh 
organisasi dapat mencukupi kebutuhan pegawainya dengan demikian pegawai akan mendapatkan ketenangan dalam 
menjalankan tugas-tugasnya sehingga semangat kerjanya dapat diharapkan oleh organisasi. b) Memperhatikan kebutuhan 
rohani, misalnya dengan menyediakan tempat untuk menjalankan ibadah, rekreasi dan sebagainya. c) Menciptakan 
suasana santai antar pegawai dengan mengadakan rekreasi bersama atau mengadakan pertandingan olah raga antar 
pegawai pada saat-saat tertentu. d) Memperhatikan harga diri pega- wai. Harga diri pegawai perlu mendapat perhatian 
agar mereka akan merasa di hargai eksistensinya sehingga timbul semangat untuk mengabdi dengan ikhlas. e) Tempatkan 
pegawai pada posisi yang tepat (Right man on the right place). Dengan penempatan yang sesuai dengan ketrampilan yang 
dimiliki para pegawai akan dapat bekerja secara profesional dan nyaman dalam lingkungan kerjanya. f) Memberikan 
kesempatan untuk maju. g). Loyalitas para pegawai. h). Komunikasi. Membuka jalur komunikasi dan selalu 
mengkomunikasikan segala permasalahan dengan pegawai akan menjaga kondusifitas suasana lingkungan kerja. i). 
Pemberian insentif yang terarah. Pemberian tambahan penghasilan atau bonus kepada pegawai yang berprestasi, cara ini 
sangat efektif untuk mendorong peningkatan semangat kerja pegawai. j). Fasilitas yang mendukung. 

Indikator Lingkungan Kerja kerja  Nitisemito (1996), meliputi: a) Pewarnaan yang  dapat berpengaruh terhadap jiwa 
manusia.b) Kebersihan.  yang bersih dapat mempengaruhi semangat dan kegairahan kerja, akan menimbulkan rasa senang. 
Dan rasa senang ini dapat mempengaruhi karyawan dalam bekerja lebih bergairah. Namun setiap karyawan harus ikut 
sertanggung jawab untuk menjaga kebersihan tempat mereka bekerja. c). Pertukaran udara. d). Penerangan. Penerangan 
yang cukup tetapi tidak menyilaukan akan membantu menciptakan semangat dan kegairahan kerja. e). Musik. Musik yang 
menyenangkan sangat berpengaruh kepada kejiwaan seseorang sehingga ada kegairahan terhadap pekerjaan. f). 
Keamanan. Jaminan terhadap keamanan akan menimbulkan ketenangan maka hal ini akan didorong semangat kerja dan 
kegairahan kerja karyawan. g). Kebisingan. Kebisingan dapat menggangu konsentrasi. Siapapun tidak senang 
mendengarkan suara yang bising, karena kebisingan merupakan gangguan terhadap seseorang. Dengan adanya kebisingan 
itu maka pekerjaan akan terganggu.  
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3. Metode Penelitian 
3.1 Populasi dan Sampel.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang ada di PT. Kanindo Makmur Jaya yang ada di kabupaten 
Jepara yang berjumlah 2100 orang. Sedangkan sampel dalam penelitian ini digunakan teknik Quota samplingdengan 
metode yang digunakan untuk pengambilan jumlah sampel metode slovin dengan rumus sebagai berikut:

 

dibulatkan menjadi 100 Sampel
3.2 Uji Instrumen 
3.2.1 Uji Validitas

Menurut Sugiyono (2006) Uji validitas adalah suatu langkah pengujian yang dilakukan terhadap atau content dari 
suatu instrumen, dengan tujuan untuk mengukur ketepatan instrumen yang digunakan dalam suatu penelitian. Uji validitas 
digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu untuk mengungkapkan suatu yang diukur kuesioner tersebut, Ghozali (2005). Pengujian validitas dalam 
penelitian ini hanya dilakukan terhadap variabel-variabel yang mencakup multiple item pertanyaan-pertanyaan dengan 
menggunakan analisis faktor (factor analysis). Suatu butir dianggap valid apabila memenuhi KMO > 0,50 dan loading 
factor ( component matrix ) yang dihasilkan memiliki nilai > 0,40, Ghozali (2005). Adapun pengujian validitas variabel 
Kepemimpinan ( X1 ), Motivasi    ( Y1 ), Lingkungan Kerja ( X2 ) dan Kinerja Pegawai (Y1).
3.2.2  Uji Realibilitas

Reliabilitas adalah serangkai-an pengukuran atau serangkaian alat ukur yang memiliki konsistensi bila pengukuran 
yang dilakukan dengan alat ukur itu dilakukan secara berulang. Sedangkan Uji reliabilitas adalah proses pengukuran 
terhadap ketepatan (konsisten) dari suatu instrumen. Pengujian ini dimaksudkan untuk menjamin instrumen yang 
digunakan merupakan sebuah instrumen yang handal, konsistensi, stabil dan dependibalitas, sehingga bila digunakan 
berkali-kali dapat menghasilkan data yang sama. Tujuan dari uji reliabilitas adalah untuk menunjukkan konsistensi skor-
skor yang diberikan skorer satu dengan skorer lainnya. 
3.2.3  Analisis Regresi Berganda
Alat analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas ( Kepemimpinan terpersepsi,  
Lingkungan Kerja  terpersepsi) terhadap variable tidak bebas Motivasi dan Kinerja Karyawan. Sedangkan untuk uji t 
dilakukan dengan membandingkan nilai signifikasinya yang terbentuk di bawah 5%, maka Ha diterima dan Ho ditolak 
atau sebaliknya (Ghozali, 2011).  

4. Hasil penelitian dan pembahasan 
4.1 Deskripsi Responden 

Dari kuesioner yang dibagikan kepada responden dan telah diisi sebagaimana mestinya, telah terkumpul sebanyak 100 
kuesioner yang dijadikan sebagai sampel penelitian, melalui daftar pernyataan didapat kondisi responden tentang usia, 
jenis kelamin, status, pendidikan, dan lama bekerja. secara jelas mengenai gambaran responden sebagai objek penelitian, 
berikut adalah deskripsi responden. Sebagian besar karyawan yang menjadi responden berusia 21-30 tahun yaitu 
berjumlah 67 responden (67,0%). Sedangkan dari jenis kelamin, perempuan  berjumlah 73 responden (73,0%) laki-laki 
berjumlah 27 responden (27,0%). Deskripsi Responden Berdasarkan Status, responden berstatus belum menikah yaitu 
sebanyak74 responden (74,0%) sedangkan sebanyak 26 responden (26,0%)berstatus sudah menikah. Berdasarkan 
pendidikan responden lulusan SMA yaitu sebanyak 84 responden (84,0%) sedangkan sisanya sebanyak 6 responden 
(6,0%) berpendidikan lulusan Akademik (D3) dan masing-masing sebanyak 5 responden (5,0%) berpendidikan  lulusan  
SMP dan lulusan Strata 1 (S1). 
4.2 Pengujian Instrumen

Hasil uji validitas terhadap variabel kepemimpinan terpersepsi,  variabel lingkungan kerja terpersepsi, variabel 
motivasi , dan variabel kinerja  memiliki nilai KMO lebih besar dari 0,5 sehingga memenuhi nilai kecukupan sampel 
penelitian. Sedangkan nilai loading semua variabel memiliki nilai di atas 0,4 sehingga dikatakan valid.  Berdasarkan uji 
reliabilitas dalam penelitian ini, nilai alpha cronbach pada variabel kepemimpinan terpersepsi, lingkungan kerja 
terpersepsi, motivasi dan kinerja lebih besar dari 0,7 maka instrumen pada masing-masing variabel dinyatakan reliabel, 
dan dapat dimanfaatkan sebagai alat pengukur dalam penelitian ini. 

\
4.3 Uji Model
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Nilai koefisien determinasi (Adjusted R Square) menghasilkan nilai masing-masing pada persamaan 1 sebesar 0,108, 
persamaan  2 sebesar  0,655.  Hal ini berarti bahwa dalam model pertama: motivasi tidak dapat dijelaskan oleh variasi 
kepemimpinan terpersepsi dan lingkungan  kerja terpersepsi sebesar 10,8%, sedangkan sisanya sebesar 82% (100%-
10,8%) dijelaskan oleh variabel lain di luar model. Sedangkan pada model kedua, mengandung arti bahwa kinerja pegawai 
dapat dijelaskan oleh kepemimpinan terpersepsi, lingkungan kerja terpersepsi dan motivasi sebesar 65,50%, sedangkan 
sisanya34,50% (100%-65,50%) dijelaskan oleh variabel lain di luar model. 

4.4 Analisis Regresi
 Model regresi linear ganda (Mutliple Linear Regression) akan dapat dikatakan sebagai model regresi linear ganda 

yang baik apabila model tersebut dapat memenuhi uji F dan uji determinasi (Adjusted R2) lebih dari 0,5. Adapun hasil 
analisis regresi disajikan pada Tabel 1 sebagai berikut:

Tabel 1 Hasil Analisis Regresi 
Model Variabel Independen Variabel Dependen Koefisien t/F hitung Sign

1 Kepemimpinan terperspsi Motivasi 0.254 2.629 0,010
Lingkungan Kerja terpersepsi 0.207 2.146 0,034

F 
Adjusted R2 : 0,126

7.019 0,001

2 Kepemimpinan terperspsi Kinerja 0.131 2.113 .037
Lingkungan Kerja terpersepsi 0.144 2.347 .021
Motivasi 0.716 11.339 .000

F 
Adjusted R2 : 0,665

63.610 0,000

Persamaan 1: Y1 =  0,254 X1 + 0,207 X2 + e1 
Persamaan 2: Y2 =  0,131 X1 +  0,144 X2 +  0,716 Y1 + e2 
Pada persamaan pertama dapat diketahui bahwa koefisien regresi X1 (kepemimpinan terpersepsi) bertanda positif 

terhadap Y1 (motivasi), artinya jika kepemimpinan terpersepsi meningkat, maka motivasi mereka juga meningkat. 
Kemudian koefisien regresi X2 (lingkungan kerja) bertanda positif terhadap Y1 (motivasi), artinya jika lingkungan kerja 
terpersepsi semakin baik, maka proses motivasi mereka juga akan semakin meningkat. Demikian juga untuk koefisien 
regresi yang kedua (kepemimpinan terpersepsi dan lingkungan kerja terpersepsi serta motivasi) bertanda positif terhadap 
Y2 (kinerja ), artinya jika kepemimpinan terpersepsi dan lingkungan kerja terpersepsi serta motivasi) semakin baik, maka 
proses kinerja mereka juga akan semakin meningkat. Dari variabel tersebut di atas variabel motivasi lebih besar atau 
mendominasi dalam kinerja karyawan. 

4.5  Uji Hipotesis 
Koefisien regresi pada kepemimpinan terpersepsi menunjukkan angka 0,254, artinya semakin bagus kepemimpinan 

terpersepsi maka secara otomatis akan meningkatkan motivasi kerja mereka. Sedangkan signifikansi menunjukkan 0,010 
< 0,05. Hal ini berarti bahwa hipotesis 1 diterima, artinya ada pengaruh positif kepemimpinan terpersepsi terhadap 
motivasi kerja karyawan. Koefisien regresi pada Lingkungan Kerja terpersepsi terhadap Motivasiv 0,207, artinya semakin 
bagus lingkungan kerja terpersepsi maka secara otomatis akan meningkatkan motivasi kerja mereka. Sedangkan 
signifikansi  0,034 < 0,05 . Hal ini berarti bahwa hipotesis 2 diterima, artinya ada pengaruh positif lingkungan kerja 
terpersepsi terhadap motivasi kerja karyawan. Koefisien regresi kepemimpinan terpersepsi terhadap Kinerja sebesar 0,131, 
dengan tingkat signifikansi menunjukkan 0,037 < 0,05. Hal ini berarti bahwa hipotesis 3 yang diajukan diterima, artinya 
ada pengaruh positif kepemimpinan terpersepsi terhadap kinerja karyawan.  Koefisien regresi pada Lingkungan Kerja 
terpersepsi terhadap Kinerja menunjukkan angka positip sebesar 0,144, dengan tingkat signifikansi menunjukkan 0,021 < 
0,05,  berarti  hipotesis 4 yang diajukan diterima, artinya ada pengaruh positif lingkungan kerja terpersepsi terhadap kinerja 
kerja karyawan. Koefisien regresi motivasi terhadap Kinerja menunjukkan angka positip sebesar 0,716, dengan tingkat 
signifikansi menunjukkan 0,000 < 0,05, berarti  hipotesis 5 yang diajukan diterima, artinya ada pengaruh positif motivasi 
terhadap kinerja kerja karyawan.   

motivasi dapat memediasi variabel kepemimpinan terpersepsi dengan variabel kinerja. Variabel lingkungan kerja secara 
langsung 0,144, dan tidak langsung 0,148 berarti motivasi dapat memediasi variabel lingkungan kerja terpersepsi dengan 
variabel kinerja. 

4.6 Pembahasan 
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Diterimanya hipotesis 1 yang berarti bahwa kepemimpinan terpersepsi berpengaruh terhadap motivasi kerja seorang 
karyawan. Hal ini berarti kepemimpinan terpersepsi akan mampu meningkatkan motivasi karyawan. Temuan ini 
mendukung studi David Keith, (1985). Bagaimana usaha seorang pemimpin mempengaruhi orang lain atau agar bawahan 
mengikuti, apa yang diperintahkan Kepemimpinan merupakan kekuatan aspirasional, kekuatan semangat, dan kekuatan 
moral yang kreatif, yang mampu mempengaruhi para anggota untuk mengubah sikap, sehingga mereka menjadi conform 
dengan keinginan pemimpin. Hipotesis 2 diterima yaitu Lingkungan Kerja tepersepsi berpengaruh positip pada motivasi, 
berarti kondisi internal maupun eksternal yang dapat mempengaruhi semangat kerja. Jadi lingkungan kerja yang baik, 
akan mempengruhi motivasi seseorang dalam bekerja. Penelitian serupa didukung penelitian Rosa (2015)  menyatakan 
bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Hipotesis 3 diterima yaitu 
kepemimpinan terpersepsi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Temuan Hasibuan (2009) menyatakan kepemimpinan 
(Leadership) yang ditetapkan oleh seorang manajer dalam organisasi dapat menciptakan integrasi yang serasi dan 
mendorong gairah kerja karyawan untuk mencapai sasaran yang maksimal. Hasil Penelitian ini mendukung  penelitian 
yang dilakukan  dalam penelitian sebelumnya dilakukan Dina Rosa (2015), Potu (2013) bahwa kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hipotesis 4 diterima yaitu lingkungan kerja tepersepsi 
berpengaruh positip pada kinerja, berarti lingkungan kerja di dalam suatu instansi penting untuk di perhatikan. Kondisi 
lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, 
dan nyaman (Sedarmayanti, 2003).  Penelitian ini didukung  oleh Dina Rosa (2014) ; Hartati (2012) ; Potu (2013); 
Choiriyah dan Suhendar (2013);  danAmusa et al (2013) menjelaskan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan.Hipotesis 5 diterima, yaitu motivasi kerja berpengaruh positip pada kinerja. 
Huddleston dan Good (1999) menjelaskan motivasi menjadi salah satu faktor penting dalam pekerjaan karena dapat 
berdampak pada kinerja dan produktifitas kerja. Penelitian ini didukung oleh Dina Rosa (2015) dan Hartati (2012)  bahwa 
Motivasi  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

5. Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dalam studi ini, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1). Kinerja karyawan akan meningkat meningkat lebih cepat bila mereka memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja 
serta mampu menyelesaikan tugas dengan baik. Kerja sama yang baik antar karyawan akan termotivasi dalam 
meningkatkan kinerja.   Keingginan berprestasi serta ingin berprestasi dan disiplin dalam menjalankan tugas sangat 
mendukung seseorang dalam meningkatkan kinerjadan mampu menunjukkan rasa percaya diri, serta beretos kerja yang 
tinggi  sehingga kinerja yang optimal dapat dicapai. 2) Kepemimpinan terpersepsi dan Lingkungan kerja terpersepsi juga 
dapat meningkatkan kinerja secara langsung. Kepemimpinan seseorang mampu memberikan inspiratif, memiliki 
pengaruh, dan sebagai orang yang realistis dalam dalam pencapaian tujuannya. Sedangkan lingkungan kerja secara non 
fisik berupa adanya kreatifitas dan kerja sama antar pegawai dapat meningkatkan kinerja. Lingkungan disik yang 
menyenangkan sangat membantu karyawan dalam meningkatkan kinerjanya. 
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