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 MEMBANGUN KINERJA KARYAWAN MELALUI                 MOTIVASI KERJA PADA HISAN PRODUCTION KLATEN
oleh Landjar Kurniawan
Not the achievement of the performance of the employee who expected by Hisan Production Klaten s be the reason this research. Besides this reason this research findings distinction based on the results of research first, and views in formulating a process of increasing the model employee performance. Because of that, this research formulate the problem as follows, how a model develop motivation employees as to efforts of employee performance as expected Hisan Production Klaten. A model has been developed and five hypothesis was formulated to answer to the matter this research. The sample collection technique is random sampling. Respondents from the study a total of 166 who is an employee Hisan Production Klaten. Data analysis instrument that is used is regression two step on program spss 22.0. Based on the result of reckoning obtained the regression equation is the first model that is the influence of between the style of leadership, working enviroment against motivation (y) as follows: y = 0,983 + 0,355 x1 + 0,268 x2. While the regression equation is the second model to know variable influence leadership style, working life of quality and motivation ( intervening ) of an employees as follows y = 1,606 + 0,246 x1 + 0,248 x2 + 0,343 i. For testing in the partial (t) than 5 hypothesis advanced by none value t count & it; t table or probability (0,000) > ( (0,05). Based on the calculation on the value of the coefficients obtained determination (Adjusted r2) as much as 0,684 (the first model) and of 0,557 (the second model).

The result of this research prove a hypothesis of 1: the positive effect on the employees are working significant. The hypothesis,the working enviroment for two positive effect on the employees are working significant. Its 3: the hypothesis of employee performance is positive signs. And a working hypothesis 4: the positive effect of a quality performance by employees significant. As well as the employees working hypothesis 5: positive impact on the performance of employees to be significantly. This study concluded that there are five the process of the basis for improving the performance of employees. This research result has also strengthened justification previous studies. Employees’ motivation work is the variable biggest role in improving the performance of employees
Key words: style of leadership, working life of quality, motivation of employees and work of employee performance

Tidak tercapainya kinerja karyawan yang diharapkan oleh Hisan Production Klaten menjadi alasan penelitian ini. Selain hal tersebut alasan penelitian ini berdasarkan temuan perbedaan hasil penelitian terdahulu, dan pandangan dalam merumuskan sebuah permodelan proses peningkatan kinerja karyawan. Oleh sebab itu, penelitian ini merumuskan permasalahan penelitian sebagai berikut, bagaimana mengembangan sebuah permodelan motivasi karyawan sebagai upaya peningkatkan kinerja karyawan sesuai harapan Hisan Production Klaten. Sebuah model telah dikembangkan dan lima hipotesis telah dirumuskan untuk menjawab masalah penelitian ini. Teknik pengambilan sampel adalah Quota sampling dan Convenience sampling. Responden dari penelitian ini berjumlah 166 yang merupakan karyawan Hisan Production Klaten. Alat analisa data yang digunakan adalah Two Step Regression pada program SPSS 22.0. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh persamaan regresi model pertama yaitu pengaruh antara gaya kepemimpinan, Lingkungan kerja terhadap motivasi (Y) sebagai berikut : Y= 0,983 + 0,355 X1 + 0,268 X2 . Sementara persamaan regresi model kedua untuk mengetahui pengaruh variabel gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi (intervening) terhadap Kinerja karyawan sebagai berikut Y =  1,606 + 0,246 X1 + 0,248 X2 + 0,343 I . untuk  pengujian secara Parsial (uji t) dari 5 hipotesis yang diajukan tidak satupun nilai nilai t hitung < t tabel atau probabilitas (0,000) > ( (0,05). Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai koefisien determinasi (Adjusted R2) sebesar 0,684 (Model pertama) dan sebesar 0,557 (Model kedua). Selanjutnya hasil penelitian ini membuktikan Hipotesis 1: Gaya kepemimpinan berpengaruh positip terhadap motivasi kerja karyawan diterima secara signifikan. Hipotesis 2: Lingkungan kerja berpengaruh positip terhadap motivasi kerja karyawan diterima secara signifikan. Hipotesis 3: 
Gaya kepemimpinan berpengaruh positip terhadap kinerja karyawan diterima secara signifikan. Dan Hipotesis 4: Lingkungan kerja berpengaruh positip terhadap kinerja karyawan diterima secara signifikan. Serta Hipotesis 5: Motivasi kerja karyawan berpengaruh positip terhadap kinerja karyawan diterima secara signifikan. Penelitian ini menyimpulkan bahwa terdapat lima proses dasar dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga memperkuat justifikasi penelitian sebelumnya. Motivasi kerja karyawan merupakan variabel yang paling besar perannya dalam meningkatkan kinerja karyawan.
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I.  PENDAHULUAN
Bermula dari pertanyaan penelitian yang dilakukan De Waal (2011) mempertanyakan apa faktor-faktor yang paling efektif dan efisien yang mampu menghantarkan karyawan dan organisasi mencapai kinerja yang superior? Pertanyaan penelitian tersebut sangat beralasan, mengingat dalam kajian studi                    De Waal (2011) menemukan telah dilakukan penelitian 290 penelitian terdahulu yang melibatkan 1470 organisasi berskala internasional, menunjukkan banyak organisasi yang gagal merumuskan kombinasi kebijakan yang efektif dan efisien dalam mencapai tujuan organisasi. 
Beberapa rujukan memperlihatkan peran stategis manajemen sumber daya manusia sebagai salah satu faktor penting untuk meraih kinerja superior sebuah organisasi. Kesejangan yang begitu lebar antara kepentingan organisasi dengan kondisi dan harapan karyawan menjadi alasan mengapa kinerja organisasi dan karyawan tidak pernah terwujud sesuai dengan harapan (De Waal 2011; Da Silva et al 2010). Bukti kurang baiknya kebijakan organisasi dalam mengelola karyawan sebagai asset yang berharga bagi organisasi seperti, rendahnya komitmen organisasi, ketidakpuasan karyawan terhadap kondisi dan dukungan lingkungan kerja serta masih banyak lagi (Labiris et al 2002).

Hisan Production Klaten mengharapkan investasi yang telah dikeluarkan searah dengan kinerja yang diharapkan. Namun kondisi ini berbalik mana kala kinerja karyawan yang tidak sesuai dengan harapan Hisan Production Klaten. Jauhnya pencapaian kinerja karyawan yang diharapkan oleh Hisan Production Klaten. Hal tersebut teridentifikasi dengan banyaknya klaim konsumen.
Tabel 1
Data Klaim Buyer pada Hisan Production Klaten 
Tahun 2004-2012
	No
	Tahun
	Jumlah klaim (unit)
	Nilai Rp.

	1
	2004
	5.542
	Rp 69.275.000

	2
	2005
	4.760
	Rp 54.740.000

	3
	2006
	4.250
	Rp  47.600.000

	4
	2007
	6.003
	Rp 63.031.150

	5
	2008
	10.400
	Rp 78.000.200

	6
	2009
	28.230
	Rp  211.725.00

	7
	2010
	27.420
	Rp 197.200.500

	8
	2011
	31.223
	Rp 342.420.300

	9
	2012
	29.302
	Rp 301.200.400


Sumber; data sekunder Hisan Production Klaten, (2015)
 Data pada Tabel 1di atas menujukkan dampak kerugian yang harus dibayar oleh Hisan Production Klaten, yang diakibatkan lemahnya kinerja karyawan yang mengarah pada klaim konsumen. Jika diperhatikan arah kecenderungan klaim setiap tahunnya naik merupakan pertanda buruknya perhatian Hisan Production Klaten terhadap kinerja karyawan. 
Hal tersebut di atas sesuai dengan apa yang dirumuskan oleh Pereira dan Osburn (2007) di mana ketika organisasi memperhatikan kinerja karyawannya, maka produktivitas dan kualitas organisasi akan meningkat. Sebaliknya jika permasalahan kinerja karyawan tidak segera ditemukan kebijakan yang tepat sebagai solusi permasalahan, maka dapat dipastikan dampak kerugian bagi organisasi.
Selain rujukan adanya research problem pada Hisan Production Klaten, alasan lain dilakukan studi mengenai kinerja karyawan adalah adanya research gaps dan agenda penelitian akan datang dari studi terdahulu. Keberadaan penelitian terdahulu bertujuan untuk justifikasi pemilihan konstruk variabel dan pemodelan pada penelitian ini. Sehingga pemilihan topik penelitian telah melalui proses yang layak secara ilmiah. Kemudian penelitian ini merupakan bentuk pengembangan dari penelitian terdahulu, khususnya pada bidang penelitian gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi kerja dan kinerja karyawan.
Diawali dari penelitian Casimir dan Keith Ng (2010) yang mencoba mengindentifikasi orientasi pemimpin dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Tujuan penelitian Casimir dan Keith Ng (2010) sendiri adalah mengukur pendekatan mana yang dominan. Hasilnya menunjukkan pendekatan Task-oriented (orientasi pada tugas dan pekerjaan) lebih dominan dibandingkan pendekatan socio-emotional. Hasil penelitian Casimir dan Keith Ng (2010) berbeda dengan hasil penelitian Kuada (2010) di Afrika. Riset Kuada (2010) menghasilkan temuan yaitu pendekatan socio-emotional lebih dominan dalam mempengaruhi karyawan dalam bekerja. Menurut Kuada (2010) setiap pemimpin memiliki gaya kepemimpinan yang berbeda, faktor budaya sering kali mempengaruhi gaya kepemimpinan seseorang. Namun meskipun berbeda pandangan, baik penelitian Casimir dan Keith Ng (2010) dan Kuada (2010) mengakui bahwa studi ini masih jauh dari harapan. Karena tujuan akhir yang seharusnya dikaji adalah bagaimana instrument dan proses yang tepat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Kondisi tersebut sejalan dengan saran penelitian Bolzmann dan Stough (2013). Berdasarkan uraian di atas maka, penelitian mengenai gaya kepemimpinan merupakan topik yang masih layak untuk diteliti lebih lanjut.
Pemilihan topik penelitian mengenai lingkungan kerja merujuk pada hasil penelitian terdahulu. Adanya research gaps pada hasil temuan Ramstad (2009) dengan Dolan et al (2008). Di mana menurut Dolan et al (2008) bahwa dipengaruh oleh motivasi, kemampuan dan keahlian karyawan, bukan sebaliknya. Perbedaan tersebut tidak disangkal oleh Ramstad (2009). Karena hasil kajian yang dilakukan oleh Ramstad (2009) pada beberapa penelitian terdahulu, ditemukan dua kelompok penelitian terkait. Kelompok peneliti yang pertama yang dipelopori oleh Ramstad et al (2007) dalam Ramstad (2009) berkeyakinan bahwa lingkungan kerja memiliki peran penting ketika organisasi ingin meningkatkan kinerja karyawan lebih tinggi. Meskipun proses tercapainya kinerja karyawan harus melalui mekanisme kepuasan kerja, komitmen, motivasi dan kualitas kerja karyawan. Sedangkan kelompok kedua yang dipelopori oleh Godard, (2004) dalam Ramstad (2009) berpendapat bahwa pengaruh  lingkungan kerja untuk mewujudkan kepuasan kerja, motivasi dan kinerja karyawan masih terlalu awal untuk disimpulkan. Dibutuhkan lebih banyak penelitian bahwa berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan. 
Dhiman, dan Mohanty (2010) dalam model penelitiannya merumuskan bahwa motivasi karyawan mendorong munculnya kinerja karyawan. Tentu saja hasil penelitian tersebut mendapat tantangan dari penelitian Kumar (2011). Bagi Kumar (2011) motivasi lahir karena karyawan merasakan kepuasan baik secara intrinsik maupun ekstrinsik. Jadi sangat sulit untuk diterima bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Kumar, 2011). Perbedaan adalah sebuah kelaziman dalam sebuah penelitian. Perbedaan kedua penelitian di atas mendorong sebuah pembuktian yang positip akan hasil penelitian mana yang paling mendekati fakta dan logika ilmiah. Merujuk pada pola pikir yang konstruktif, penelitian ini mencoba melakukan kajian lebih lanjut topik kajian motivasi kerja.   
Meskipun banyak penelitian yang menyimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah salah satu tujuan atau tahapan yang harus diraih oleh organisasi. Namun jika dikembangkan dalam wacana faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja karyawan, disinilah timbul gaps diantara para peneliti manajemen sumber daya manusia. Safdar et al (2010) dengan model dan hasil penelitiannya menunjukkan bawah kinerja karyawan dipengaruhi berbagai macam aspek. Hasil dan model Safdar et al (2010) mendapat tentangan dari Mohsan et al (2011). Pada kajian Mohsan et al (2011) menyatakan karyawan merasa stress yang merupakan bentuk respon akan kondisi kerja, maka dapat dipastikan kualitas kerja karyawan akan menurun. Ketika itu terjadi, maka baik secara jangka pendek dan jangka panjang kinerja karyawan yang superior tidak akan pernah tercapai. Satu lagi research gaps mengenai pengaruh kinerja karyawan ditemukan pada studi pustaka penelitian terdahulu seperti Li dan Yeo (2011); Hakim (2012); Al-Qutop at al (2011) yang mengarah pada pengaruh langsung dimensi kepimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat menguatkan argument bahwa topik kinerja karyawan masih sangat layak untuk diangkat pada penelitian ini.
Pada latar belakang masalah telah dirumuskan 2 (dua) alasan pokok penelitian manajemen sumber daya manusia. Alasan yang pertama merujuk pada fenomena lapangan (bisnis) Hisan Production Klaten, di mana jumlah klaim buyer memiliki kecenderungan meningkat. Identifikasi kondisi tersebut adalah kinerja karyawan yang buruk, sehingga produktivitas dan kualitas produk yang tidak memenuhi harapan buyer. Alasan kedua penelitian ini berdasarkan temuan pada penelitian terdahulu.             Di mana ditemukan perbedaan hasil penelitian, dan pandangan dalam merumuskan sebuah permodelan proses peningkatan kinerja karyawan. Oleh sebab itu, penelitian ini merumuskan permasalahan penelitian sebagai berikut, bagaimana mengembangan sebuah permodelan motivasi karyawan sebagai upaya peningkatkan kinerja karyawan sesuai harapan Hisan Production Klaten. Selanjutnya dari rumusan tersebut, dikembangkan pertanyaan penelitian ini sebagai berikut : 1). Apa dampak gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerja karyawan pada Hisan Production Klaten?2). Apa dampak lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan pada Hisan Production Klaten ?3). Apa dampak gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada Hisan Production Klaten ? 4). Apa dampak pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada Hisan Production Klaten ? 5). Apa dampak motivasi kerja karyawan terhadap kinerja karyawan pada Hisan Production Klaten ?
II TELAAH PUSTAKAN DAN PENGEMBANGAN MODEL

2.1 Motivasi Kerja Karyawan

Motivasi bukanlah topik yang baru dalam manajemen sumber daya manusia. Banyak sudah pendekatan yang telah dilakukan untuk membuat motivasi benar-benar nyata perannya bagi karyawan dan organisasi. Pendekatan insentif dan atau perspektif karyawan dihandalkan sebagian besar organisasi sebagai upaya mewujudkan motivasi pada pekerjaan secara berkelanjutan (Vilma dan Egle 2007). Hal ini mengingatkan semua pihak bahwa motivasi menurut Nahavandi dan Malekzadeh (1999) dalam Vilma dan Egle (2007) adalah “state of mind, desire, energy, or interest that translates into action”. 

Shiraz et al (2011) berkesimpulan bahwa apapun instrument kebijakan yang akan dirumuskan dan kemudian dilaksanakan pada setiap program manajemen sumber daya manusia hanya akan dapat berhasil apabila kepuasan dan motivasi kerja karyawan dipenuhi dan diwujudkan. Kidwell et al (2010) menyakini yaitu untuk membuat karyawan memahami apa yang mereka kerjakan dan mampu mengerjakan dengan baik adalah motivasi. Motivasi melahirkan sebuah sikap optimis pada diri karyawan. 
2.2 Gaya Kepemimpinan 

Keberhasilan gaya kepemimpinan menghasilkan nilai kondisi kerja yang diharapkan, moral, motivasi dan kinerja. Pada aktivitas bisnis organisasi, gaya kepemimpinan membuat semua anggota organisasi akan lebih terfokus pada tujuan yang sama. Lebih dari pada itu dengan kepuasan, dan moral, dan motivasi yang lebih baik pemimpin mampu mengarahkan pada pencapaian outcame yang lebih tinggi (Adams dan Gamage, 2008). Ismail et al (2011) sependapat dengan penelitian terdahulu, yaitu kepemimpinan elemen kunci dalam pencapaian kinerja karyawan. pemberdayaan karyawan akan sangat mudah dilakukan, dengan gaya pemimpin yang cerdas mampu menyelesaikan permasalahan yang sulit bagi organisasi dan karyawan. 
Pemimpin dan gaya kepemimpinannya bagi Durrani et al (2011) adalah pelatih, guru dan orang tua dalam sebuah organisasi dan bagi anggotanya. Pemimpin memainkan berbagai gaya kepemimpinannya untuk dapat menjadi pelatih yang mampu memberikan arahan dan masukan, sehingga karyawan menjadi lebih percaya dari dalam melakukan tugas dan pekerjaannya. Pada sisi lain pemimpin dituntut memainkan peran sebagai guru bagi karyawan. Pemimpin memainkan tokok pendidik, menuntut pemimpin untuk mengajarkan dan mendidik karyawan dari kondisi yang belum bisa sampai pada kondisi yang mampu untuk mengerjakan tugas dan pekerjaan. Sedangan pemimpin yang mampu memainkan peran orang tua, adalah pemimpin yang mampu memberikan nasehat dan mendengar setiap permasalahan bagi karyawan. 
2.3 Lingkungan Kerja
 Lingkungan kerja memberikan nilai positip pada lingkungan kerja dan lebih dari itu, nilai terpenting dari adalah penentu produktivitas dan kinerja kerja karyawan. Sebagian karyawan memiliki anggapan bahwa sebuah pekerjaan tidak hanya selalu dihubungan dengan nilai materi yaitu besaran upah atau gaji.  Karyawan memandang pekerjaan sebagai sebuah status dan rasa bangga akan pekerjaan dan tempat di mana mereka bekerja (Chitakornkijsil, 2010). Terlebih menurut Anbarasan dan Nikhil (2010) banyak karyawan melibatkan emosional dalam pekerjaan mereka.  Bahkan motivasi, kepuasan dan kinerja karyawan sangat tergantung dari kondisi emosional karyawan. 
Sebuah sistem yang terpadu menurut Dolan et al (2008) membutuhkan lebih dari sekedar pengendalian, autonomi, partisipasi, gaya kepemimpinan dan dukungan organisasi. Interaksi dan kondisi lingkungan kerja menjadi elemen yang menjadi satu dengan elemen yang lain. Sangatlah sulit terwujudnya motivasi kerja dan kinerja jika, perusahaan mengabaikan bagaimana persepsi akan lingkungan kerja di organisasi. Tanpa sangatlah sulit menghadirkan semangat atau motivasi yang secara berkesinambungan pada diri karyawan, apalagi kinerja (Daud, 2010). 
2.4 Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan, menjadi akhir dari setiap instrument dan proses kebijakan yang bersumber pada manajemen sumber daya manusia. Tidak sedikit yang berpendapat bahwa kinerja karyawan sangat menentukan di tengah persaingan dan tuntutan konsumen. Kinerja karyawan merupakan berwujudkan keberhasilan organisasi dalam permasalahan sumber daya manusia. Manusia sebagai asset yang tidak tampak (invisible asset) sebenarnya merupakan kekuatan utama bagi organisasi untuk tetap berkesinambungan (Jensen et al 2007). Kinerja karyawan sangat penting untuk dipahami apa yang dimaksud dengan kinerja itu sendiri, kinerja tidak dapat diukur dan diterntukan oleh pemimpin. Kinerja hanya dapat dilihat dari hasil yang didapat seorang karyawan dalam melaksanakan tugas yang dibebankan oleh organisasi. Luaran dari penyelesaian tugas tersebutlah yang dapat disebut dengan kinerja. Ketika luaran mengehasilkan sesuatu yang sesuai harapan maka kinerja tersebut dapat dikategorikan baik atau tinggi. Sebaliknya apabila hasil luaran karyawan atas penyelesaian tugas dianggap tidak memuaskan, maka kinerja karyawan tersebut dikategorikan tidak baik atau rendah (Ejere 2010). 

Abualrub et al (2008) mengingatkan untuk organisasi dengan tingkat tekanan kerja yang tinggi, kinerja karyawan akan sangat sulit diraih. Setiap organisasi dan manajemen wajib memberikan perhatian yang lebih, untuk menyeimbangkan stress pekerjaan dengan mewujudkan motivasi pada diri karyawan. Karena hanya dengan cara tersebut, maka kinerja dapat diraih.
2.5 Pengembangan Model Penelitian 

Pengembangan model merupakan sebuah rumusan dari penelaahan beberapa penelitian terdahulu, yang merupakan kerangka pikir yang dihasilkan untuk mewujudkan tujuan penelitian ini. Berikut ini kerangka pikir penelitian ini, 

Gambar 1
Kerangka Pikir Teoritis


Sumber; dikembangkan dalam penelitian ini, (2015)
2.6 Hipotesis Penelitian 

Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini dirangkum pada tabel berikut ini, 

Tabel 3.1

Hipotesis Penelitian

	Hipotesis 1
	Gaya kepemimpinan berpengaruh positip terhadap motivasi kerja karyawan. Semakin sesuai gaya kepemimpinan dalam perspektif karyawan, maka semakin tinggi motivasi karyawan dalam bekerja.

	Hipotesis 2
	Lingkungan kerja berpengaruh positip terhadap motivasi kerja karyawan. Semakin berkualitas lingkungan kerja dalam perspektif karyawan, maka semakin tinggi motivasi karyawan dalam bekerja.

	Hipotesis 3
	Gaya kepemimpinan berpengaruh positip terhadap kinerja karyawan. Semakin sesuai gaya kepemimpinan dalam perspektif karyawan, maka semakin tinggi kinerja karyawan dalam bekerja.

	Hipotesis 4
	Lingkungan kerja berpengaruh positip terhadap kinerja karyawan. Semakin berkualitas Lingkungan kerja dalam perspektif karyawan, maka semakin tinggi kinerja karyawan dalam bekerja.

	Hipotesis 5
	Motivasi kerja karyawan berpengaruh positip terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi motivasi kerja karyawan dalam perspektif karyawan, maka semakin tinggi kinerja karyawan dalam bekerja.


Sumber ; dikembangkan dalam penelitian ini, (2015)
III METODE PENELITIAN

Penelitian ini termasuk dalam tipe desain penelitian kausal. Kemudian dikembangkan suatu bentuk model penelitian yang bertujuan untuk menguji 5 (lima) hipotesis  penelitian yang telah ditentukan pada bab sebelumnya. Obyek penelitian ini adalah Hisan Production Klaten. Data primer dalam penelitian ini adalah tanggapan responden mengenai gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja karyawan, serta kinerja karyawan. Sumber data penelitian ini berasal dari responden dalam penelitian ini yaitu Karyawan  Hisan Production Klaten. Populasi penelitian ini adalah Karyawan Hisan Production Klaten yang berjumlah 284 karyawan. Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 166 sampel. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini merujuk Ferdinand (2011) adalah Jenis Probability Samples. Jenis Probability Samples pada penelitian ini mempergunakan adalah simple random sampling
Berdasarkan telaah pustaka yang diajukan dalam penelitian ini, maka dikembangkan definisi operasional yang merupakan penjabaran dan pengukuran variabel dan indikator yang dipilih dalam penelitian ini, seperti  dibawah ini:

1. Gaya Kepemimpinan. Menunjukkan gaya kepemimpinan yang diukur dari penilaian responden terhadap gaya atasan pada saat mengelola aktivitas dan kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan. Indikator yang dirumuskan untuk menjelaskan variabel adalah: melayani (X1), orientasi tugas (X2), orientasi proses (X3), orientasi social (X4) dan pengasuh (X5).
2. Lingkungan Kerja. Menunjukkan lingkungan kerja yang diukur dari penilaian responden akan dukungan kondisi dan suasana kerja pada lingkungan mereka. Indikator yang dirumuskan untuk menjelaskan variabel adalah: komunikasi (X6), kalaborasi (X7), keterlibatan (X8), umpan balik (X9), pengakuan (X10), dan kondisi kerja (X11) serta kesehatan dan keselamatan (X12).
3. Motivasi Kerja Karyawan. Motivasi kerja karyawan diukur dari penilaian responden berdasarkan kondisi emosional yang mendorong mereka untuk memenuhi target tugas dan kerja mereka. Indikator yang dirumuskan untuk menjelaskan variabel adalah : prestasi kerja (X13), pengaruh (X14), pengendalian (X15) dan Afiliasi (X16).
4. Kinerja Karyawan. Kinerja Karyawan diukur dari penilaian responden berdasarkan peningkatan perilaku dan out put yang lebih baik dari periode lalu . Indikator yang dirumuskan untuk menjelaskan variabel adalah: kuantitas (X17), kualitas (X18), profesional (X19), ketepatan dalam tugas (X20) dan pengetahuan dalam tugas (X21)
Data dikumpulkan menggunakan metode survei dengan mempergunakan kuesioner sebagai media bantu baik metode tertutup maupun terbuka, yaitu dengan memberikan secara langsung pertanyaan atau kuesioner kepada para responden. Pernyataan-pernyataan dalam kuesioner ini dibuat dengan menggunakan skala 1 – 5 untuk mendapatkan data yang bersifat interval dan diberi skor atau nilai. 

Penelitian ini menggunakan data kuesioner sebagai data primer, sehingga diperlukan langkah uji validitasd an uji reliabilitas yaitu berhubungan dengan masalah ketepatan dari suatu data. Selain itu penelitian ini melakukan pengujian asumsi klasik dan uji regresi dua tahapan.
IV HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Pengujian Instrumen Reliabilitas dan Validitas
Berdasarkan hasil perhitungan validitas (lampiran) diperoleh nilai corrected item total correlation dari ke 50 responden (konsumen) dapat disajikan sebagai berikut : 

Tabel 2
Hasil Pengujian Reliabilitas dan Validitas Kuesioner

	Konstruk/Variabel Laten
	Composite reliability 
	Item

(indikator)
	Corrected Item-Total Correlation

	Gaya Kepemimpinan 
	0,847
	X1
	0,701

	
	
	X2
	0,680

	
	
	X3
	0,724

	
	
	X4
	0,646

	
	
	X5
	0,531

	Lingkungan kerja
	0,837
	X6
	0,622

	
	
	X7
	0,637

	
	
	X8
	0,571

	
	
	X9
	0,660

	
	
	X10
	0,493

	
	
	X11
	0,519

	
	
	X12
	0,631

	Motivasi Kerja
	0,825
	X13
	0,686

	
	
	X14
	0,622

	
	
	X15
	0,642

	
	
	X16
	0,670

	Kinerja Karyawan
	0,792
	X17
	0,595

	
	
	X18
	0,695

	
	
	X19
	0,476

	
	
	X20
	0,616

	
	
	X21
	0,479


Sumber : data primer yang diolah, 2015

Berdasarkan pada Tabel 2 dapat ditunjukkan bahwa semua indikator (observed) adalah valid, hal ini ditandai dengan nilai Corrected Item - Total Correlation > r tabel (0,159). Pembuktian ini menunjukkan bahwa semua indikator (observed) layak digunakan sebagai indikator dari konstruk (laten variabel). Koefisien alpha (cronbach alpha) memiliki nilai di atas 0,70 sehingga dapat dijelaskan bahwa variabel – variabel penelitian (konstruk) yang berupa variabel gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi kerja dan kinerja karyawan adalah reliabel atau memiliki reliabilitas yang tinggi, sehingga mempunyai ketepatan yang tinggi untuk dijadikan variabel (konstruk) pada suatu penelitian.

4.2 Uji Normalitas Data 
Dasar pengujiannya dengan melihat angka probabilitas signifikansi dari uji Kolmogorov Smirnov.  Berdasarkan uji ini didapatkan kesimpulan yang lebih akurat. Suatu data diinterpretasikan berdistribusi normal jika angka signifikansinya lebih besar dari 0,05. Untuk lebih jelasnya berikut ini hasil uji Kolmogorov Smirnov dengan program SPSS 22.0. 
Tabel 3
Uji Normalitas dengan Uji Kolmogorov Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	
	Unstandardized Residual
	Unstandardized Residual

	N
	166
	166

	Normal Parametersa,,b
	Mean
	.0000000
	.0000000

	
	Std. Deviation
	2.00637562
	1.95569220

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.047
	.059

	
	Positive
	.030
	.052

	
	Negative
	-.047
	-.059

	Kolmogorov-Smirnov Z
	.611
	.761

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.850
	.609

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.


Sumber: data SPSS yang telah diolah, (2015)

Berdasarkan Tabel 3 di atas dapat diterangkan bahwa angka signifikansi dari uji Kolmogorov Smirnov sebesar 0,850 dan 0,609 yang mana nilai signifikansi tersebut lebih besar dari nilai signifikansi yang telah ditentukan yaitu 0,05. Sehingga berdasarkan data tersebut dapat dijelaskan bahwa model regresi terdistribusi secara normal. Hal ini membuktikan bahwa model regresi layak dipakai untuk prediksi kinerja karyawan.

4.3 Uji Penyimpangan Asumsi Klasik 

Sebelum analisis regresi disajikan, terlebih dahulu perlu dilakukan pengujian penyimpangan asumsi klasik. Hal ini untuk memperoleh hasil estimasi yang tepat. Untuk lebih jelasnya berikut disajikan analisis penyimpangan asumsi klasik:
4.3.1 Uji Multikolinearitas 

Untuk pengujiannya dapat dijelaskan berikut ini :

1). Memiliki nilai VIF (Variance Inflation Factor) dibawah 10, Berdasarkan hasil perhitungan melalui program SPSS release 10 diperoleh nilai dari keempat variabel independen angka VIF adalah:
Tabel 4

Nilai VIF dan Tolerance

	Variabel
	Tolerance
	VIF

	Gaya kepemimpinan 
	0,555
	1,801

	Lingkungan kerja 
	0,555
	1,801


Sumber: data SPSS yang telah diolah, (2015)

Berdasarkan hasil pada Tabel 4 dapat dijelaskan bahwa nilai VIF adalah sebagai berikut :

· Gaya kepemimpinan sebesar 1,801 dibawah 10 

· Lingkungan kerja sebesar 1,801 dibawah 10
Hasil diatas menunjukkan nilai VIF (variance inflation factor) dibawah 10, sehingga dapat dijelaskan menurut pengujian pertama, model regresi terbebas dari problem multikolinearitas.

Selain melalui nilai VIF (variance inflation factor) uji multikolinearitas juga dapat dilakukan dengan nilai tolerance. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai dari keempat variabel independen angka tolerance adalah :

1) Gaya kepemimpinan sebesar 0,555 di atas 0,1 

2) Lingkungan kerja sebesar  0,555 di atas 0,1
2). Koefisien korelasi antar variabel independent adalah lemah (dibawah 0,9). Pada print out korelasi antar variabel independent jauh dibawah 0,9. yaitu sebagai berikut pada Tabel 5 sebagai berikut:
Tabel 5
Koefisien Korelasi antara Variabel Bebas

	Coefficient Correlationsa

	Model
	Ling_kerja
	Gaya_kep

	1
	Correlations
	Ling_kerja
	1.000
	-.667

	
	
	Gaya_kep
	-.667
	1.000

	
	Covariances
	Ling_kerja
	.002
	-.002

	
	
	Gaya_kep
	-.002
	.003

	a. Dependent Variable: Motivasi


Sumber: data primer yang telah diolah, (2015)

· Lingkungan kerja terhadap gaya kepemimpinan sebesar  - 0,667

Korelasi antar variabel independen lemah yaitu dibuktikan dengan nilai koefisien korelasinya dibawah 0,9, sehingga model juga tidak terjadi problem multikolinearitas. Hasil pengujian multikolinearitas tersebut diatas juga menunjukkan bahwa antara variabel bebas tidak terjadi korelasi (hubungan) yang spesifik, sehingga model regresi lebih kuat untuk melakukan prediksi atau peramalan karena variabel bebas baik secara parsial maupun secara simultan mempengaruhi variabel terikat dan tidak ditemukan hubungan antar variabel bebas.

4.3.2 Uji Heteroskedastisitas 

Deteksi untuk mengetahui apakah model terdapat penyimpangan heteroskedastisitas atau tidak adalah dengan pendekatan grafik scatterplot. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada Gambar 2 berikut ini:

Gambar 2
Pengujian Heteroskedastisitas 


Sumber : data primer yang telah diolah, (2015)

Berdasarkan hasil pengamatan pada grafik di atas, grafik tidak membentuk pola khusus, yaitu titik yang menyebar sehingga dapat dikatakan bahwa model tidak terdapat heteroskedastisitas. Hal ini menunjukkan bahwa variabel bebas (gaya kepemimpinan, lingkungan kerja) linier mempengaruhi kinerja karyawan. Setelah dilakukan pengujian asumsi klasik menunjukkan bahwa data–data tidak terjadi penyimpangan asumsi klasik dan memenuhi kriteria normalitas sehingga ketepatan prediksi menjadi lebih tinggi.

4.4 Uji Persamaan Regresi 

Analisis regresi berganda dilakukan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh variabel bebas secara keseluruhan terhadap variabel terikat, yaitu pengaruh antara gaya kepemimpinan, Lingkungan kerja terhadap motivasi (Y). Berdasarkan output perhitungan (terlampir) dan hasil estimasi regresi tersebut dapat diperoleh persamaan garis regresi berganda, yaitu:  

Y1 = b1X1 + b2X2 + b3X3  
Berdasarkan hasil perhitungan (terlampir) diperoleh hasil print out seperti pada Tabel 6 berikut ini :  
Tabel 6
Ringkasan Hasil Perhitungan SPSS
	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized 

Coefficients
	T
	Sig.
	Collinearity 

Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	.983
	.777
	
	1.265
	.208
	
	

	
	Gaya_kep
	.355
	.057
	.418
	6.279
	.000
	.555
	1.801

	
	Ling_kerja
	.268
	.041
	.430
	6.456
	.000
	.555
	1.801

	a. Dependent Variable: Motivasi


Sumber: data primer yang telah diolah, (2015)

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh persamaan regresi sebagai berikut :

Y= 0,983 + 0,355 X1 (Gaya Kepemimpinan)+ 0,268 X2 (Lingkungan kerja)
Berdasarkan hasil print out diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 

Nilai konstanta adalah sebesar 0,983 hal ini dapat diartikan apabila gaya kepemimpinan, lingkungan kerja tidak berubah, maka motivasi karyawan di Hisan Production Klaten adalah mengalami peningkatan. Hasil nilai konstanta menunjukkan t hitung sebesar 1,265 dan signifikasi sebesar 0,208. Hasil tersebut tidaklah berpengaruh terhadap rumusan persamaan regresi model pertama, karena menurut Simamora (2004) bahwa α atau nilai konstanta diterima atau ditolak tidak memiliki implikasi apa-apa.
Gaya kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi dengan koefisien regresi sebesar 0,355. Koefisien regresi tersebut berarti setiap peningkatan gaya kepemimpinan dan variabel bebas yang lain konstan maka akan berpengaruh terhadap peningkatan motivasi karyawan di Hisan Production Klaten. 

Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi dengan koefisien regresi sebesar 0,268. Koefisien regresi tersebut berarti setiap peningkatan lingkungan kerja akan berpengaruh terhadap peningkatan motivasi karyawan di Hisan Production Klaten dengan asumsi variabel bebas yang lain konstan.

Sementara untuk mengetahui pengaruh variabel gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi kerja karyawan terhadap Kinerja karyawan dapat disajikan pada Tabel 7 berikut ini
Tabel 7
Ringkasan Hasil Perhitungan SPSS (Intervening)

	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized 

Coefficients
	Standardized 

Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity 

Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	1.606
	.763
	
	2.104
	.037
	
	

	
	Gaya_kep
	.246
	.062
	.261
	3.994
	.000
	.447
	2.237

	
	Ling_kerja
	.248
	.045
	.359
	5.453
	.000
	.442
	2.262

	
	Motivasi
	.343
	.077
	.310
	4.484
	.000
	.401
	2.494

	a. Dependent Variable: Knj Kry


Sumber : data primer yang telah diolah, (2015)

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh persamaan regresi sebagai berikut :

Y =  1,606 + 0,246 X1 (Gaya Kepemimpinan) + 0,248 X2(Lingkungan kerja) + 0,343 I (Motivasi kerja Karyawan)
Konstanta sebesar 1,606 dapat dijelaskan bahwa kinerja karyawan pada karyawan di Hisan Production Klaten terjadi peningkatan dengan asumsi variabel motivasi tidak mengalami perubahan (meningkat atau menurun). 

Gaya kepemimpinan di Hisan Production Klaten berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja karyawan dengan koefisien regresi sebesar 0,246. Koefisien regresi tersebut berarti setiap peningkatan gaya kepemimpinan di Hisan Production Klaten akan mempengaruhi kinerja karyawan di Hisan Production Klaten.

Lingkungan kerja di Hisan Production Klaten berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan koefisien regresi sebesar 0,248. Koefisien regresi tersebut berarti setiap peningkatan Lingkungan kerja di Hisan Production Klaten akan mempengaruhi kinerja karyawan di Hisan Production Klaten.

Motivasi pada karyawan di Hisan Production Klaten berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan koefisien regresi sebesar 0,343. Koefisien regresi tersebut berarti setiap peningkatan motivasi karyawan di Hisan Production Klaten akan mempengaruhi Kinerja karyawan di Hisan Production Klaten.
4.5 Pengujian Hipotesis 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui atau membuktikan apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel bebas yang berupa gaya kepemimpinan, lingkungan kerja terhadap motivasi karyawan di Hisan Production Klaten secara sendiri – sendiri (parsial) maupun secara simultan. 
4.5.1 Pengujian secara Parsial (uji t)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui atau membuktikan apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel bebas yang berupa gaya kepemimpinan, lingkungan kerja terhadap motivasi karyawan di Hisan Production Klaten secara sendiri – sendiri (parsial).
1. Uji Hipotesis antara Gaya kepemimpinan terhadap Motivasi. Berdasarkan hasil perhitungan dengan program SPSS menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan di Hisan Production Klaten (Y). Hal ini dapat dibuktikan karena nilai t hitung > t tabel (6,279 > 1,96) atau probabilitas (0,000) < ( (0,05). Sehingga dapat dijelaskan bahwa semakin baik gaya kepemimpinan di Hisan Production Klaten maka semakin tinggi pula motivasi pada karyawan di Hisan Production Klaten. 
2. Uji Hipotesis antara Lingkungan kerja terhadap Motivasi. Berdasarkan hasil perhitungan dengan program SPSS menunjukkan bahwa lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi pada karyawan di Hisan Production Klaten (I). Hal ini dapat dibuktikan karena nilai t hitung > t tabel (6,456 > 1,96) atau probabilitas (0,000) < ( (0,05). Sehingga dapat dijelaskan bahwa semakin baik lingkungan kerja pada karyawan di Hisan Production Klaten maka semakin meningkat motivasi karyawan di Hisan Production Klaten. 
3. Uji Hipotesis antara Motivasi  terhadap Kinerja karyawan. Berdasarkan hasil perhitungan dengan program SPSS menunjukkan bahwa motivasi (I) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan di Hisan Production Klaten  (Y). Hal ini dapat dibuktikan karena nilai t hitung > t tabel (4,484 > 1,96) atau probabilitas (0,000) < ( (0,05). Sehingga dapat dijelaskan bahwa semakin tinggi motivasi dari Hisan Production Klaten maka semakin tinggi pula Kinerja karyawan di Hisan Production Klaten.

4. Uji Hipotesis antara Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja karyawan. Berdasarkan hasil perhitungan dengan program SPSS menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Hisan Production Klaten  (Y). Hal ini dapat dibuktikan karena nilai t hitung > t tabel (3,994 > 1,96) atau probabilitas (0,000) < ( (0,05). Sehingga dapat dijelaskan bahwa semakin tinggi dan semakin baik gaya kepemimpinan dari Hisan Production Klaten maka semakin tinggi pula kinerja karyawan di Hisan Production Klaten. 
5. Uji Hipotesis antara Lingkungan kerja terhadap Kinerja karyawan. Berdasarkan hasil perhitungan dengan program SPSS menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Hisan Production Klaten  (Y). Hal ini dapat dibuktikan karena nilai t hitung > t tabel (5,453 > 1,96) atau probabilitas (0,000) < ( (0,05). Sehingga dapat dijelaskan bahwa semakin tinggi dan semakin baik lingkungan kerja dari Hisan Production Klaten maka semakin tinggi pula Kinerja karyawan di Hisan Production Klaten. 
4.5.2 Pengujian secara Simultan (uji F)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui atau membuktikan apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap motivasi karyawan di Hisan Production Klaten secara bersama – sama (simultan). Pengujian lainnya adalah apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan di Hisan Production Klaten secara bersama – sama (simultan). Pengujian F ini juga diperuntukkan untuk membuktikan model penelitian yang digunakan memenuhi kriteria fit (goodness of fit).  
Tabel 8
Hasil Perhitungan F Hitung Model Pertama
	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	992.316
	2
	496.158
	121.758
	.000a

	
	Residual
	664.215
	163
	4.075
	
	

	
	Total
	1656.530
	165
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Ling_kerja, Gaya_kep

	b. Dependent Variable: Motivasi


Sumber : data primer yang telah diolah, (2015)

Hasil perhitungan program SPSS diperoleh F hitung (Model 1) sebesar 121,758 dan F hitung Model 2 sebesar 120,139 dan masing – masing probabilitas sebesar 0,000. Hasil perbandingan menunjukkan bahwa F hitung mempunyai nilai lebih besar > dari F tabel yaitu (121,758 > 2,00) dan (120,139 > 2,60) atau                     0,000 < dari 0,05, sehingga dapat dikatakan terdapat pengaruh yang signifikan variabel bebas yang berupa gaya kepemimpinan (X1), lingkungan kerja (X2) terhadap motivasi pada Hisan Production Klaten. 
Tabel 9
Hasil Perhitungan F Hitung Model Kedua
	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	1404.028
	3
	468.009
	120.139
	.000a

	
	Residual
	631.081
	162
	3.896
	
	

	
	Total
	2035.108
	165
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Motivasi, Gaya_kep, Ling_kerja

	b. Dependent Variable: Knj Kry


Sumber : data primer yang telah diolah, (2015)

Model kedua juga terbukti yaitu ada pengaruh yang signifikan variabel bebas yang berupa gaya kepemimpinan (X1), lingkungan kerja (X2) dan motivasi (Intervening) terhadap kinerja karyawan pada Hisan Production Klaten. Selain pengujian secara bersama – sama model regresi yang digunakan memenuhi kriteria goodness of fit.

4.5.3 Pengujian secara Koefisien Determinasi (R2)
Uji koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali, 2005). Berdasarkan definisi tersebut dapat dijelaskan bahwa koefisien determinasi adalah untuk mengetahui seberapa besar gaya kepemimpinan, dan lingkungan kerja dalam menerangkan motivasi karyawan di Hisan Production Klaten dan seberapa besar gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi menerangkan Kinerja karyawan di Hisan Production Klaten. 
Tabel 10
Hasil Perhitungan Koefisien Determinasi (R2) Model Pertama
	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Durbin-Watson

	1
	.831a
	.690
	.684
	1.97372
	1.675

	a. Predictors: (Constant), Motivasi, Gaya_kep, Ling_kerja

	b. Dependent Variable: Knj Kry


Sumber : data primer yang telah diolah, (2015)

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai koefisien determinasi (Adjusted R2) sebesar 0,684 (Model Pertama) dan sebesar 0,557 (Model Kedua). Hal ini berarti besar variasi variabel motivasi karyawan di Hisan Production Klaten yang dapat diterangkan oleh variasi variabel gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja adalah 68,4 persen sedangkan sisanya sebesar 31,6 persen dipengaruhi oleh faktor – faktor yang lain. 

Tabel 11
Hasil Perhitungan Koefisien Determinasi (R2) Model Kedua
	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Durbin-Watson

	1
	.748a
	.560
	.557
	2.33689
	1.744

	a. Predictors: (Constant), Motivasi

	b. Dependent Variable: Knj Kry


Sumber : data primer yang telah diolah, (2015)

Sedangkan Kinerja karyawan di Hisan Production Klaten sendiri diterangkan oleh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi adalah sebesar 55,7 persen sedangkan sisanya 44,3 persen dipengaruhi faktor – faktor lain. 
V KESIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN

5.1 Kesimpulan Permasalahan Penelitian

Penelitian ini merupakan sebuah usaha untuk menjawab permasalahan penelitian tentang bagaimana mengembangan sebuah permodelan motivasi karyawan sebagai upaya peningkatkan kinerja karyawan sesuai harapan Hisan Production Klaten. Hasil penelitian yang membuktikan dan memberi kesimpulan untuk menjawab masalah penelitian tersebut. Selanjutnya merujuk pada hasil pada                Tabel 6 dan Tabel 7 yaitu Ringkasan Hasil Perhitungan SPSS dan Ringkasan Hasil Perhitungan SPSS (Intervening). Diperoleh hasil secara signifikan menghasilkan lima proses dasar untuk meningkatkan kinerja karyawan, yaitu :

1. Pertama, gaya kepemimpinan sebagai variabel yang dominan dalam meningkatkan motivasi karyawan dengan koefisien regresi sebesar 0,355. Koefisien regresi tersebut berarti setiap peningkatan gaya kepemimpinan dan variabel bebas yang lain konstan maka akan berpengaruh terhadap peningkatan motivasi karyawan di Hisan Production Klaten. Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa motivasi karyawan yang dibangun dari gaya kepemimpinan mampu memotivasi dan pada akhirnya akan mendorong tercapainya kinerja karyawan. 

2. Kedua, lingkungan kerja sebagai variabel kedua yang mempengaruhi motivasi karyawan dengan koefisien regresi sebesar 0,268. Koefisien regresi tersebut berarti setiap peningkatan lingkungan kerja akan berpengaruh terhadap peningkatan motivasi karyawan di Hisan Production Klaten dengan asumsi variabel bebas yang lain konstan. Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa motivasi karyawan yang dibangun berdasarkan lingkungan kerja akan mampu mendorong tercapainya kinerja karyawan secara jangka panjang. 

3. Ketiga, motivasi pada karyawan di Hisan Production Klaten merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan koefisien regresi sebesar 0,343. Koefisien regresi tersebut berarti setiap peningkatan motivasi karyawan di Hisan Production Klaten akan mempengaruhi Kinerja karyawan di Hisan Production Klaten.  Hasil tersebut peningkatan motivasi karyawan merupakan proses terwujudnya gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja. Keterwujudtan motivasi karyawan akan mendorong tercapainya kinerja karyawan. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja pada akhirnya akan mendorong tercapainya kinerja karyawan melalui motivasi karyawan

4. Empat, Lingkungan kerja di Hisan Production Klaten berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan koefisien regresi sebesar 0,248. Koefisien regresi tersebut berarti setiap peningkatan lingkungan kerja di Hisan Production Klaten akan mempengaruhi kinerja karyawan di Hisan Production Klaten  Klaten. Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa secara langsung lingkungan kerja merupakan variabel nomer dua setelah motivasi karyawan yang mampu mengarahkan pada tercapainya kinerja karyawan. 
5. Kelima, peningkatan kinerja karyawan dapat dicapai melalui gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan di Hisan Production Klaten berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja karyawan dengan koefisien regresi sebesar 0,246. Koefisien regresi tersebut berarti setiap peningkatan gaya kepemimpinan di Hisan Production Klaten akan mempengaruhi kinerja karyawan di Hisan Production Klaten.  Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa gaya kepemimpinan merupakan variabel ketiga setelah motivasi kerja karyawan dan lingkungan kerja yang mampu akan mendorong tercapainya kinerja karyawan. 
5.2 Kesimpulan Pengujian Hipotesis Penelitian

Setelah dilakukan penelitian dengan menguji kelima hipotesis, maka diambil kesimpulan terhadap hipotesis-hipotesis tersebut. Berikut ini adalah kesimpulan penelitian atas kelima hipotesis penelitian yang digunakan.
1. Kesimpulan Pengujian Hipotesis Pertama. Hal ini dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini memiliki kesamaan dan memperkuat justifikasi penelitian terdahulu, seperti penelitian Muchiri dan Cooksey (2011) akan mengekspektasikan pengukuran gaya kepemimpinan untuk memiliki pengaruh positif dengan motivasi kerja karyawan. Gaya kepemimpinan akan sangat membantu memastikan karyawan dengan level produktifitas dan aktivitas yang tinggi. Studi Evans (2014); Sahertian dan Frisdiantara (2012); Arif dan Ilyas (2011)Iberkesimpulan gaya kepemimpinan berpotensi positip dalam mempengaruhi secara langsung pada motivasi kerja karyawan dan tidak langsung pada kinerja karyawan.
2. Kesimpulan Pengujian Hipotesis Kedua. Hal ini dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini memiliki kesamaan dan memperkuat justifikasi penelitian terdahulu, seperti penelitian Royuela dan Surinach (2013).  Pada kenyataaan dan hasil kajian bahwa lingkungan kerja menentukan aktivitas yang dilakukan karyawan, tetapi lebih jauh lingkungan kerja merupakan prediktor motivasi karyawan dalam bekerja (Chinomona dan Dhurup 2014). Prieto dan Santana (2014) memperluas studi sebelumnya dan menyimpulkan bahwa lingkungan kerja benar-benar mempunyai dampak terhadap kondisi karyawan dalam bekerja dan pada akhirnya kondisi positip berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian lain seperti Nafei (2015) yangIberkesimpulan lingkungan kerja berpotensi positip dalam mempengaruhi secara langsung pada motivasi kerja karyawan dan tidak langsung pada kinerja karyawan.
3. Kesimpulan Pengujian Hipotesis Ketiga. Hal ini dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini memiliki kesamaan dan memperkuat justifikasi penelitian terdahulu, seperti penelitian Hakim (2012); Amin (2014) yang menyatakan bahwa menyakini kepemimpinan menjadi salah satu solusi terbaik dalam mengelola permasalahan yang erat hubungan dengan kinerja. Kinerja akan dapat terwujud apabila perusahaan memposisikan gaya kepemimpinan yang efektif sebagai alat mencapainya. Hasil menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang efektif berpengaruh positip terhadap motivasi kerja. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan yang efektif dapat memberikan kontribusi yang positif bagi kondisi karyawan untuk tetap bertahan dan meningkatkan laba bagi perusahaan. Dari hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian lain seperti Guo et al (2014); Ljungholm (2014) yangIberkesimpulan gaya kepemimpinan berpotensi positip dalam mempengaruhi secara langsung pada kinerja karyawan.
4. Kesimpulan Pengujian Hipotesis Keempat. Hal ini dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini memiliki kesamaan dan memperkuat justifikasi penelitian terdahulu, seperti penelitian Chavez (2014) yang menyatakan bahwa dengan lingkungan kerja membuat karyawan bekerja dengan kinerja tinggi.  Bagi karyawan kinerja diukur dari nilai lingkungan kerja yang dipersepsikan jauh lebih baik dari apa yang diharapkan oleh karyawan. Pandangan akan kinerja salah satunya ditentukan oleh kondisi lingkungan karyawan yang mendukung untuk memperoleh hasil kerja yang lebih baik. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja yang dirasakan dapat memberikan kontribusi yang positif bagi kondisi karyawan untuk tetap bertahan dan meningkatkan kinerja bagi perusahaan. Dari hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian lain seperti Kermansaravi et al (2015), yangIberkesimpulan lingkungan kerja berpotensi positip dalam mempengaruhi secara langsung pada kinerja karyawan
5. Kesimpulan Pengujian Hipotesis Kelima. Hal ini dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini memiliki kesamaan dan memperkuat justifikasi penelitian terdahulu, seperti penelitian Dar et al (2014) yang menyatakan karyawan merupakan unsur paling penting dalam organisasi. Ini berarti karyawan menjadi salah satu kunci hidup dan matinya organisasi. Peningkatan motivasi pada diri karyawan terdapat juga peningkatan kinerja karyawan. Proses penciptaan dan pengembangan motivasi memainkan peran penting dalam mencapai kinerja karyawan. Hal tersebut dikarenakan motivasi secara psikologis mampu mendorong dan mengarahkan terciptanya semangat dan sikap yang tidak pernah berhenti sebelum mencapai tujuan. Hal ini memberikan pemahaman bahwa seorang karyawan yang didorong untuk mencapai keberhasillan akan dapat meningkatkan kinerja mereka. Dari hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian lain seperti Hsu (2012); Bandyopadhyay (2014); Arifin (2015) yangIberkesimpulan motivasi kerja karyawan berpotensi positip dalam mempengaruhi secara langsung pada kinerja karyawan
5.2 Implikasi Manajerial

Berikut ini disampaikan beberapa saran implikasi kebijakan bagi pihak manajemen perusahaan, seperti yang diuraikan di bawah ini:

1. Pertama, motivasi pada karyawan di Hisan Production Klaten merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan koefisien regresi sebesar 0,343. 
a) Pengaruh (X14), Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:
· Perlunya perhatian lebih kepada mereka (karyawan) yang memiliki integritas dan loyalitas pada pekerjaan mereka dalam bentuk semisal penghargaan karyawan terdisplin, atau karyawan terbaik bulan ini. Untuk kemudian memajang foto karyawan terbaik di lingkungan kerja. Bentuk penghargaan seperti meskipun terlihat biasa, namun secara psikologis akan mampu mengangkat motivasi yang mendapatkan dan yang belum mendapatkan untuk berupaya mendapatkannya.
· Perlunya penegakkan kedisplinan dan terus menjaga kualitas. Cara yang disarankan adalah perlunya membentuk tim pengawas dari karyawan sendiri. Pendekatan personal dari kelompok karyawan dianggap lebih efektif dibandingan diluar komunitas.
b) Prestasi kerja (X13) Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:

· Perlunya perhatian lebih kepada mereka yang berprestasi semisal mengangkatan sebagai karyawan tetap apabila memenuhi persyaratan dari pihak manajemen. Kepastian akan menciptakan motivasi untuk bekerja lebih baik

· Perlunya kepastian dalam jenjang karir, artinya apabila karyawan berprestasi tersebut memenuhi prestasi, maka dapat dipromosikan pada jenjeng karir yang lebih baik.
c) Pengendalian (X15) Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:
· Kesalahan menjadi bagian dari sebuah proses pembelajaran. Jika ini menjadi pijakan pihak manajemen, maka kesalahan yang dilakukan karyawan harus dapat diarahkan sebagai proses pembelajaran. Pihak manajemen harus menghindari tindakan kontra produktif dengan memarahi mereka (karyawan) yang melakukan kesalahan didepan rekan kerjany

· Perlunya proses pendampingan yang lebih baik antara karyawan yang sudah bisa (terlatih) dengan karyawan yang belum bisa  (terlatih). Adanya proses pencangkokkan kemampuan diharapkan diantara karyawan dapat saling membantu.
d) Afiliasi (X16) Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:

· Membangun kebersamaan diawali dengan sebuah persamaan tujuan diantara para karyawan. Upaya yang dapat dilakukan untuk menyatukan tujuan bersama seperti acara gathering dengan acara tersebut diharapkan ikatan emosional mereka semakin kuat.

· Mendukung adanya atau keberadaan kelompok karyawan yang membentuk sebuah lembagaan karyawan dalam menyatakan aspirasi atau pendapat kepada pihak manajemen. Pihak manajemen seyogyanya bersikap memberikan dukungan adanya kelembagaan atau serikat kerja karyawan. Media serikat kerja merupakan wadah yang diharapkan mampu mendukung kondisi perusahaan menjadi lebih baik lagi.
2. Kedua, Lingkungan kerja di Hisan Production Klaten berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan koefisien regresi sebesar 0,248.
a) Kondisi Kerja (X11) Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:
· Adanya lomba kebersihan dan kerapian lingkungan diantara para karyawan. Sebuah rewards atau hadiah kecil diharapkan menumbuhkan kesadaran karyawan akan pentingnya kebersihan tempat kerja.
· Perbanyak tempat sampah dan perlengkapan sapu disetiap sudut tempat kerja.
b) Pengakuan (X10) Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:
· Belum adanya sistem penilaian kinerja karyawan yang dapat mereka pahami. Semisal bentuk persyaratan untuk dapat menjadi pegawai tetap belum jelas.
· Tidak adanya perencanaan dari pihak manajemen akan kenaikan gaji dan komisi membuat hasil kerja karyawan sering kali tidak memuhi harapan.
· Pihak manajemen harus menghidari pengunaan pendekatan pengendalian dan pembinaan dengan “ancaman PHK”, kepada para karyawan yang melakukan kesalahan.
c) Kalaborasi (X7) Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:

· Mengupayakan program rotasi pekerjaan jika tujuannya untuk membangun kebersamaan dan menghindari kejenuhan yang pada akhirnya dikhawatirkan penurunan kinerja.
· Pihak manajemen perlu mencari akar permasalahan mengapa mereka (karyawan) sulit untuk bekerja sama. Pihak manajemen menjadi media permersatu pihak-pihak yang mungkin tidak dapat bekerja sama
d) Kesehatan dan Keselamatan (X12) Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:

· Perlu adanya program Zero Accident atau tidak ada kecelakaan kerja yang dipastikan dilaksanakan semua pihak.
· Penegakkan terhadap instrumen pencegahan kecelakaan kerja, seperti pakaian, sepatu atau peralatan keselamatan kerja.
e) Umpan Balik (X9) Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:

· Perlu adanya kotak saran, hal ini dikarena masih banyak karyawan yang takut atau tidak terbuka terhadap kondisi yang mereka rasakan selama berkerja.

· Pihak manajemen harus mampu menciptakan kesan atau pencitraan bahwa manajemen terbuka atas masukan karyawan. Semisal mereka yang memberikan saran kepada manajemen tidak diberi sanksi.
f) Komunikasi (X6) Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:

· Setiap informasi dari manajemen seharusnya tertulis dan tertempel ditempat yang mudah dibaca oleh semua karyawan.

· Perlunya komunikasi dua arah yang terjaga dengan baik, semisal mengadakan

g) Keterlibatan (X8) Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:

· Untuk permasalahan tertentu perlu melibatkan karyawan, semisal pemilihan karyawan terbaik bulan ini, diperlukan masukan dari karyawan sendiri.

· Perlunya mempertimbangkan keterlibatan karyawan dalam program-program keselamatan kerja dan kebersihan tempat kerja, seperti lomba keselamatan kerja dan kebersihan antara bagian
3. Ketiga, peningkatan kinerja karyawan dapat dicapai melalui gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan di Hisan Production Klaten berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja karyawan dengan koefisien regresi sebesar 0,246
a) Orientasi proses (X3) Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:

· Pihak manajemen harus memastikan bahwa karyawan harus terlatih dengan baik. Hal ini untuk menghindari hasil yang tidak diharapkan. Misalnya jika diperlukan adanya persyaratan lulus kompetensi tertentu untuk bagian tertentu.

· Pihak manajemen memastikan bahwa karyawan mengikuti kurva pembelajaran, di mana semakin lama bekerja dalam pekerjaan yang sama, maka tingkat kesalahan untuk pekerjaan yang sama akan berkurang. Jadi jika karyawan sudah bekerja semisal dua tahun untuk pekerjaan tetapi ditemukan kesalahan yang berulang, maka sudah seharusnya dilakukan evaluasi untuk perbaikan.
b) Pengasuh (X5) Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:

· Pihak manajemen harus dapat menjadi pembimbing yang baik dalam mencari solusi, ketika ada karyawan yang mempunyai permasalahan tentang pekerjaannya.

· Pihak manajemen harus membuang jauh-jauh kesan “kurang ramah” bagi karyawan yang membutuhkan arahan

c) Orientasi  tugas (X2) Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:

· Pihak manajemen harus bersikap objektip dalam memberikan feedback kepada karyawan.

· Pihak manajemen harus menilai berdasarkan keberhasilan pelaksanaan tugas, bukan yang lain. Apalagi faktor subyektivitas seperti keluarga atau factor kedaerahan
d) Orientasi sosial (X4) Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:

· Pihak manajemen harus memiliki empati terhadap permasalahan sosial yang dihadapi oleh karyawan, semisal ada karyawan yang sakit atau keluarganya menghadapi musibah, maka pihak manajemen setidak-tidaknya memberikan sekedar ucapan empati

· Pihak manajemen lebih memperhatikan kesejahteraaan karyawan, sehingga pertimbangan dalam memberikan gaji atau komisi sesuai dengan harapan
e) Melayani (X1) Saran Implikasi kebijakan kepada pihak manajemen:

· Senyum, Salam dan Sapa menjadi SOP yang wajib dilakukan oleh semua pihak manajemen

· Pelayanan yang bersifat sosial diberikan prioritas dalam waktu penyelesaian seperti ijin cuti melahirkan atau ijin sakit
5.4 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini ditujukan untuk mengetahui faktor-faktor dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui motivasi kerja karyawan. Namun dari hasil pembahasan penelitian ini, dengan melihat latar belakang penelitian, justifikasi teori dan metode penelitian, maka dapat disampaikan beberapa keterbatasan penelitian dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Hasil penelitian ini menunjukkan hasil yang sangat baik dikarena sesuai loading factor yang ideal yaitu ≥ 0.50. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai koefisien determinasi (Adjusted R2) sebesar 0,684 (Model Pertama) dan sebesar 0,557 (Model Kedua). Hal ini berarti besar variasi variabel motivasi karyawan di Hisan Production Klaten. yang dapat diterangkan oleh variasi variabel gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja adalah 68,4 persen. Sedangkan untuk model kedua diketahui kinerja karyawan di Hisan Production sendiri dapat diterangkan oleh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi adalah sebesar 55,7 persen. 
2. Hasil dan temuan dari penelitian ini didasarkan pada analisis latar belakang dan karakteristik Hisan Production Klaten, sehingga mungkin tidak dapat digeneralisir bagi perusahaan lain dengan latar belakang dan karakteristik yang berbeda.
5.5 Agenda Penelitian Mendatang

Studi tentang peningkatkan kinerja karyawan melalui motivasi kerja karyawan, pada Hisan Production Klaten. Penelitian ini masih dapat dikembangkan lebih lanjut pada penelitian mendatang. Dengan melihat keterbatasan-keterbatasan pada penelitian ini, maka terdapat hal-hal yang perlu untuk dikembangkan dalam penelitian mendatang antara lain:

1. Masih adanya ruang bagi penelitian yang akan datang, di mana berdasarkan nilai koefisien determinasi (Adjusted R2) pada model pertama masih terbuka ruang sebesar 31,6 persen untuk memasukan variabel lain yang belum diteliti pada penelitian ini. Salah satu variabel yang dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan merujuk Guo et al (2014) model pengembangan umpan balik (Developmental Feedback) dari perusahaan. Sementara Bandyopadhyay (2014) merekomendasikan pengukuran ketahanan karyawan dalam menghadapi stress dalam kerja, kondisi fisik dan peran konseling terhadap motivasi kerja. Sedangkan untuk model kedua diketahui masih terbuka ruang penelitian sebesar 44,3 persen. Sehingga penelitian akan datang dimungkinkan untuk memodifikasi model dengan memasukan variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. Merujuk pada Arifin (2015) perlunya pengukuran kompetensi karyawan dan budaya organisasi sebagai intervening variabel selain motivasi kerja yang mempengaruhi kinerja karyawan.
2. Penelitian mendatang diharapkan untuk dapat meneliti obyek penelitian yang lebih luas lagi, diluar obyek penelitian ini baik dari segi model maupun lokasi obyek penelitian, semisal perusahaan garmen yang berbeda di Klaten.
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