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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah : 1) lingkungan kerja berpengaruh
terhadap semangat kerja pegawai, 2) iklim organisasi berpengaruh terhadap semangat
kerja pegawai, 3) lingkungan kerja berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai, 4) iklim
organisasi berpengaruh terhadap Kinerja pegawai, 5) semangat kerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai, 6) lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai
melalui semangat kerja pegawai, 7) iklim organisasi berpengaruh terhadap Kkinerja
pegawai melalui semangat kerja pegawai UPTD Terminal dan Perparkiran Kabupaten
Kepulauan Selayar. Data diperolen dengan menggunakan kuesioner terkait lingkungan
kerja, iklim organisasi, semangat kerja dan Kinerja kepada 51 responden di UPTD
Terminal dan Perparkiran Kabupaten Kabupaten Kepulauan Selayar. Teknik pengambilan
sampel menggunakan teknik purposive sampling. Hasil Penelitian menunjukkan bahwa 1)
lingkungan kerja berpengaruh terhadap semangat kerja pegawai, 2) iklim organisasi
berpengaruh terhadap semangat kerja pegawai, 3) lingkungan kerja berpengaruh terhadap
kinerja pegawai, 4) iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, 5) semangat
kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, 6) lingkungan kerja berpengaruh terhadap
kinerja melalui semangat kerja pegawai, 7) iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja
melalui semangat kerja pegawai UPTD Terminal dan Perparkiran Kabupaten Kepulauan
Selayar.

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Iklim Organisasi, Semangat Kerja, Dan Kinerja
Pegawai.

ABSTRACT

This study aims to determine whether: 1) the work environment affects employee
morale, 2) organizational climate affects employee morale, 3) work environment affects
employee performance, 4) organizational climate affects employee performance
employee performance, 5) morale affects employee performance, 6) work environment
affect employee performance through employee morale, 7) organizational climate
influences on employee performance through employee morale at the UPTD Terminal
and Regency Parking Selayar Islands. Data obtained by using a questionnaire related to
work environment, climate organization, morale and performance to 51 respondents at
UPTD Terminal and Parking Selayar Islands Regency Regency. The sampling technique
used a purposive technique sampling. The results showed that 1) the work environment
had an effect on morale employee work, 2) organizational climate affects employee
morale, 3) work environment affect employee performance, 4) organizational climate
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affects employee performance, 5) morale affects employee performance, 6) work
environment affects employee performance performance through employee morale, 7)
organizational climate affects performance through the morale of the employees of the
UPTD Terminal and Parking Lot of the Selayar Islands Regency.

Keywords : Work Environment, Organizational Climate, Work Spirit, And Employee
Performance.

PENDAHULUAN

Undang-undang Republik Indonesia Nomor 22 Tahun 2009 tentang Lalu lintas dan
Angkutan Jalan, bahwa Terminal adalah pangkalan kendaraan bermotor umum yang
digunakan untuk mengatur kedatangan dan keberangkatan, menaikkan dan menurunkan
orang dan/atau barang, serta perpindahan moda angkutan, sedangkan parker adalah
keadaan kendaraan berhenti atau tidak bergerak untuk beberapa saat dan ditinggalkan
pengemudinya. Setiap penyelenggara terminal wajib menyediakan fasilitas terminal yang
memenuhi persyaratan keselamatan, keamanan, fasilitas utama serta fasilitas penunjang
dan untuk menjaga kondisi fasilitas terminal dimaksud, penyelenggara terminal wajib
melakukan pemeliharaan. Setiap penyelenggara terminal wajib memberikan pelayanan
jasa terminal sesuai dengan standar pelayanan yang ditetapkan. Pelayanan jasa terminal
dikenakan retribusi yang dilaksanakan sesuai dengan ketentuan perundang-undangan.

Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 12 Tahun 2017 tentang Pedoman
Pembentukan dan Klasifikasi Cabang Dinas dan Unit Pelaksana Teknis Daerah; Peraturan
Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar Nomor 20 Tahun 2011 Tentang Retribusi Jasa
Umum; Peraturan Bupati Kepulauan Selayar Nomor 14 Tahun 2018 Tentang Organisasi
dan Tata Kerja Unit Pelaksana Teknis pada Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan
Selayar, dimana Kepala UPT mempunyai tugas membantu Kepala Dinas dalam
mengoordinasikan dan melaksanakan kebijakan teknis pengelolaan terminal dan
perparkiran.

Dalam upaya mewujudkan amanah Undang-undang, Peraturan Pemerintah, Peraturan
Daerah, Peraturan Bupati, dibutuhkan sumber daya manusia yang terampil dan handal
dibidangnya, maka kualitas SDM harus dikembangkan dan diarahkan untuk mencapai
tujuan. Sumber daya manusia dari dua (dua) aspek kuantitas dan kualitas. Aspek kuantitas
meliputi kuantitas sumber daya manusia yang tersedia, sedangkan aspek kualitas meliputi
kemampuan untuk mengembangkan sumber daya fisik dan non fisik, intelektual dan
spiritual, karena jumlah SDM yang besar namun tidak berkualitas akan menjadi beban
negara.

Sistem gaji dan insentif yang baik sangat menentukan pembentukan sumber daya
manusia yang produktif dan professional, sebab dalam sebuah organisasi, iklim
organisasi, sistem penggajian dan motivasi sangat penting karena dapat meningkatkan
semangat kerja. Iklim organisasi akan menjadi factor yang sangat menentukan situasi
kerja yang sehat sehingga dalam konteks pengembangan manajemen modal manusai
(Huan Capital Manajemen) iklim organisasi menjadi salah satu factor yang dianggap
memiliki andil yang besar dalam pengelolaan orhganisasi serta berpengaruh signifikan
terhadap kinerja organisasi (Hidayat & Latief, 2018) Semangat kerja pada hakekatnya
merupakan perwujudan dari moral yang tinggi, bahkan ada yang mengidentifikasikan
atau menterjemahkan secara bebas bahwa moral kerja yang tinggi adalah semangat kerja,
jika semangat kerja tinggi, maka Kkinerja akan meningkat karena para pegawai akan
melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga pekerjaan dapat diharapkan lebih cepat
dan lebih baik demikian juga sebaliknya. Nitisemito (2011) berpendapat bahwa
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lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja yang dapat
mempengaruhi Kinerjanya saat melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya; Anoraga
(2010) berpendapat bahwa lingkungan kerja dari pegawai adalah hubungan kerja diantara
pegawai, hubungan dengan pimpinan, suhu udara, penerangan dan lain sebagainya;
Wirawan (2012) berpendapat bahwa iklim organisasi sebagai koleksi serta pola
lingkungan menentukan adanya motivasi serta berfokus pada persepsi-persepsi yang
masuk akal dan dapat dinilai sehingga mempunyai pengaruh secara langsung pada kinerja
anggota organisasi; Pattanayak (2012) berpendapat bahwa faktor yang mempengaruhi
semangat kerja, adalah : Perasaan kebersamaan, kejelasan tujuan atau objektif yang
diraih, pengharapan keberhasilan dari tujuan yang ingin dicapai, rasa kerja sama dalam
tugas demi tercapainya tujuan dan pemimpin yang mendukung. Pendapat Gomez, (2013)
bahwa kriteria untuk mengukur kinerja, yaitu : Jumlah pekerjaan yang telah dilakukan,
kualitas pekerjaan yang dicapai, luasnya pengetahuan yang dimiliki, ide dalam
menyelesaikan masalah pekerjaan, mampu berjasama dengan anggota organisasi lainnya,
kesadaran dan kepercayaan terhadap kemampuannya, semangat yang besar, kepribadian,
dan integritas yang dimiliki.

Gambaran isu yang sering muncul yaitu pembagian tugas yang setiap saat dapat
berubah, tuntutan untuk selalu berprestasi dalam penerimaan retribusi sebagai sumber
pendapatan asli daerah (PAD), staf dan petugas retribusi masih didominasi oleh pegawai
non organik atau pegawai tidak tetap dengan jumlah penghasilan yang masih minim,
tidak adanya insentif khusus atau semacam bonus bagi pegawai yang dianggap
berprestasi dalam melakukan penyetoran retribusi, serta tidak adanya pemberian sangsi
kepada staf jika mangkir dari tugasnya. Berdasarkan latar belakang tersebut maka peneliti
memberikan gambaran konsep seperti pada gambar berikut :

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

Lingkungan Kerja

(X1)
\ Kinerja Pegawai

Semangat Kerja
(Y1) (Y2)

Iklim Organisasi
(X2)

Gambaran kerangka konseptual diatas sekaligus memberikan gambaran mengenai
model pengujian hipotesis penelitan bahwa :
Pengaruh lingkungan kerja terhadap semangat kerja pegawai,
Pengaruh iklim organisasi terhadap semangat kerja pegawai,
Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai,
Pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai,
Pengaruh semangat kerja terhadap kinerja pegawai,
Pengaruh lingkungan kerja melalui semangat kerja terhadap kinerja pegawai,
Pengaruh iklim organisasi melalui semangat kerja terhadap kinerja pegawai.

Nogk~wbdpE
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan penelitian survey, dengan sampel dari satu populasi dan
menggunakan kuisioner sebagai alat pengumpul data pokok (Singarimbun, 2012).
Populasi penelitian ini berjumlah 51 orang, 4 orang PNS, tenaga administrasi 4 orang,
petugas terminal 6 orang, petugas parkir 35 orang, dan petugas kebersihan 2 orang. Data
penelitian dihasilkan dari kuesioner/angket untuk mendapatkan data primer dari
responden sebagai subyek penelitian. Alat analisis data yang digunakan adalah analisa
jalur untuk mengetahui pengaruh secara langsung dan pengaruh secara tidak langsung
antara variabel independent terhadap variabel dependent dengan variabel intervening
yang mengantarai pengaruh dari dua variabel tersebut.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Uji validitas dan reliabilitas instrumen

Untuk mengetahui kualitas data dalam penelitian ini maka seluruh indikator pada
masing-masing variabel telah diuji dan menghasilkan data yang valid dan reliable untuk
digunakan sebagai data dalam penelitian ini.

Hasil Pengujian Hipotesis Persamaan Substruktur Pertama.

Tabel 1. Hasil Uji Persamaan Substruktur Pertama

Unstandardized Standardized Collinearity
Model Coefficient Coefficient t Sig Statistic
B Std Beta Tolerance
Error
1 (Constant) -1.965 2.076 -,946 | .349
X1 .309 101 363 | 3,066 | .004
X2 583 133 520 | 4,392 |.000 489 2.043

a. Dependent Variabel Y
Sumber : Data Diolah 2020

Berdasarkan Tabel 1 nampak persamaan substruktur pertama (pengaruh langsung)
dengan rumus : Y1 = 0,309Xl + 0,583X2+ e,

Uji Koefisien Jalur

Uji koefisien jalur dengan Uji t. dimana Uji t adalah membandingkan angka taraf
taraf signifikansi (sig) hasil perhitungan dengan taraf signifikansinya adalah 0,05 atau
(5%).
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Tabel : 2. Kelayakan Model (ANOVA) Persamaan Subtruktur Pertama

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig
Regression 113.533 2 56.767 48.969 .000°
Residual 55.643 48 1.159
Total 169.176 50

a. Dependent Variable: Y1
b. Predictors: (Constant), X2, X1

Sumber: Data Diolah, 2020

Pada Tabel : 2 Nampak bahwa nilai Fhitung adalah 48,969 dan nilai signifikansinya
0,000. Dengan nilai kepercayaan 95% atau alpha = 0,05, diperoleh nilai Ftabel sebesar
3,91. Hal ini menunjukkan F > F  yaitu 48,969 > 3,91. Taraf signifikansinya < taraf

hitung tabel
signifikansi yaitu 0,000 < 0,05. Olehnya itu H, ditolak dan H, diterima, berarti variabel
lingkungan kerja dan variabel iklim organisasi secara bersamaan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap variabel semangat kerja pegawai UPTD Terminal dan Perparkiran di
Kabupaten Kepulauan Selayar, dengan demikian model anova layak dilanjutkan.

Koefisien Determinasi (R-Square) Persamaan Substruktur Pertama

Untuk melihat pengaruh variabel lingkungan kerja dan variabel iklim organisasi serta
lingkungan kerja secara bersamaan terhadap variabel semangat kerja pegawai dapat
dilihat pada hasil perhitungan dalam model summary, khususnya angka R square di Tabel
3 berikut :

Tabel 3. Nilai Koefisien Determinasi (R?) Persamaan Jalur Pertama
Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .819° 671 .657 1.077 1.456

a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y1
Sumber : Data Diolah, 2020.

Pada Tabel 3 nilai angka R Square (RZ) sebesar 0,671. Angka tersebut dapat
digunakan untuk melihat besarnya pengaruh variabel lingkungan kerja dan variabel iklim
organisasi secara serempak terhadap variabel semangat kerja pegawai dengan cara
menghitung koefisien determinasi dengan rumus sebagai berikut :

KD = r2X 100%; KD = 0,671 x 100% ; KD = 67,10%.

Koefisien Determinasi Menunjukkan bahwa pengaruh variabel lingkungan kerja dan
variabel iklim organisasi terhadap variabel semangat kerja pegawai adalah sebesar
67,10%, sedangkan sisanya sebesar 32,90% (100% - 67,10%) dipengaruhi oleh faktor
lain atau dengan kata lain, disebabkan oleh variabel lain di luar model.

https://e-jurnal.stienobel-indonesia.ac.id/index.php/JIMMNI/index

151



https://e-jurnal.stienobel-indonesia.ac.id/index.php/JMMNI/index

Jurnal Magister Manajemen Nobel Indonesia J I\/I I\/I N I
Volume 2 Nomor 1 Februari 2021

Hal. 147-161

Uji Secara Parsial Hipotesis pada Persamaan Substruktur Pertama (Uji t)
Hasil uji ini menetapkan hipotesis sebagai berikut:
H:b=0,t tidak adanya hubungan positif dan signifikan antara variabel lingkungan

kerja dengan variabel semangat kerja pegawai;
H :b#0, adanya hubungan positif dan signifikan antara variabel lingkungan kerja

dengan variabel semangat kerja pegawai;
H :b=0, tidak adanya pengaruh positif dan signifikan antara variabel iklim

organisasi dengan variabel semangat kerja pegawai;
H :b,#0, adanya pengaruh positif dan signifikan antara variabel iklim organisasi

dengan variabel semangat kerja pada UPTD Terminal dan Perparkiran di
Kabupaten Kepulauan Selayar.
Hasil uji menunjukkan, apabila t hitung> L maka Hoditolak dan Hlditerima, sedangkan

apabilat. <t makaH diterimadan H_ditolak.
hitung tabel o] 1

Tabel 1 adalah hasil pengujian hipotesis secara parsial sebagai berikut :

1. Pengaruh variabel lingkungan kerja (X1) terhadap variabel semangat kerja (Y1). Hasil
uji menunjukkan variabel lingkungan kerja memiliki t niwng Sebesar 3,066 sedangkan t
tabel SEbesar 2,011. Hal ini menunjukkan bahwa nilai t hiwng > t tabel, Yaitu 3,066 > 2,011,
maka H; diterima dan Hg ditolak, disimpulkan : variabel lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai;

2. Pengaruh variabel iklim organisasi (X2) terhadap variabel semangat kerja (Y1). Hasil
uji menunjukkan variabel iklim organisasi memiliki t niwng Sebesar 4,392 sedangkan t
wpel Sebesar 2,011. Hal ini menunjukkan bahwa nilai  thitung > t tael, Yaitu 4,392 >
2,011, maka H; diterima dan Ho ditolak, disimpulkan : variabel iklim organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel semangat kerja pegawai UPTD
Terminal dan Perparkiran di Kabupaten Kepulauan Selayar.

Menghitung Pengaruh Variabel Mediator (Uji Sobel)

Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan
oleh Sobel (1982) dan dikenal dengan Uji Sobel (Kline, 2011: 164).

Uji Sobel menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel independen (X)
terhadap variabel dependen (Z) melalui variabel intervening (). Pengaruh tidak
langsung diperoleh dengan mengalikan koefisien jalur dari setiap hubungan. Uji sobel
dilakukan menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel independen (X) ke variabel
dependen (Y) melalui variabel intervening (M).

Tabel 4. Hasil Uji Sobel Dependent Variabel Y3

Coefficients
Unstandardized Standardized Collinearity
Model Coefficient Coefficient t Sig Statistic
B Std Beta Tolerance
Error
1 (Constant) -1.965 2.076 -,946 | .349
X1 .309 101 363 | 3,066 | .004
X2 583 133 520 | 4,392 |.000 489 2.043
480 2.043
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Tabel 5. Hasil Uji Sobel Dependent Variabel Y
Coefficients
Unstandardized Standardized Collinearity
Model Coefficient Coefficient t Sig Statistic
B Std Beta Tolerance | VIF
Error

1 (Constant) -2.900 1.440 -2.013 | .349

X1 .166 .076 164 2,186 | .034
X2 503 .108 378 4.659 | .000 409 2.443

Y1 571 .099 482 5.760 | .000
.349 2.864
.329 3.040

Uji Sobel lingkungan kerja — semangat kerja — kinerja pegawai

Dari hasil perhitungan sobel test diperoleh :
1. Nilai Z; sebesar 2,681, karena nilai Z yang diperoleh sebesar 2,681>1,96 dengan
tingkat signifikansi 5% maka membuktikan bahwa semangat kerja mampu memediasi
hubungan pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja (Y2).
2. Nilai Z, sebesar 4,219, karena nilai Z yang diperoleh sebesar 4,219>1,96 dengan
tingkat signifikansi 5% maka membuktikan bahwa semangat kerja mampu memediasi

hubungan pengaruh iklim organisasi (X2) terhadap kinerja (Y2).

Pengujian Hipotesis Persamaan Substruktur Kedua

Pengaruh variabel lingkungan kerja, variabel iklim organisasi dan variabel semangat
kerja terhadap variabel kinerja pegawai dapat diketahui pada persamaan jalur kedua atau
pengaruh tidak langsung dan dapat dilihat pada Tabel 6. berikut :

Tabel 6. Hasil Uji Persamaan Substruktur Kedua

Unstandardized Standardized Collinearity
Model Coefficient Coefficient t Sig Statistic
B Std Beta Tolerance | VIF
Error
1 (Constant) -2.900 1.440 -2.013 | .349
X1 .166 .076 164 2,186 | .034
X2 503 .108 378 4.659 | .000 409 2.443
Y1 571 .099 482 5.760 | .000
.349 2.864
.329 3.040

a. Dependent Variabel : Y2
Sumber : Data Diolah, 2020

Berdasarkan tabel tersebut di atas dengan uji persamaan jalur kedua atau pengaruh
tidak langsung sebagai berikut : Y,=0,166X +0,503X +0,571Y +e,

https://e-jurnal.stienobel-indonesia.ac.id/index.php/JIMMNI/index

153



https://e-jurnal.stienobel-indonesia.ac.id/index.php/JMMNI/index

Jurnal Magister Manajemen Nobel Indonesia

Volume 2 Nomor 1 Februari 2021

Hal. 147-161

JMMNI

Uji Koefisien Jalur
Uji koefisien jalur dilakukan dengan Uji t. Uji t dapat dilakukan dengan
membandingkan angka taraf signifikansi (sig) hasil perhitungan dengan taraf signifikansi

0,05 atau 5%.

Uji Kelayakan Model (ANOVA) Persamaan Substruktur Kedua
Hasil uji persamaan substruktur kedua dapat dilihat pada tabel di bawah ini :

Tabel 7. Kelayakan Model (ANOVA) Persamaan Substruktur Kedua

ANOVA?®
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 211.947 3 70.649 ~——129.0031 .000°
Residual 25.740 47 548
Total 237.686 50

a. Dependent Variable: Y2
b. Predictors: (Constant), Y1, X1, X2
Sumber : Data Diolah, 2020

Hasil uji Tabel 7 menunjukkan nilai F hiung adalah 129,003 dan nilai signifikansi
0,000. Tingkat kepercayaan 95% atau (o) alpha = 0,05 diperoleh nilai F e adalah 2,011.
Ini membuktikan F hiwng > F tbel Yaitu 129,003 > 2,011 dan taraf signifikansi hasil
penelitian < taraf signifikansi yaitu 0,000 < 0,05. Oleh karena itu Ho ditolak dan H;
diterima, berarti variabel lingkungan kerja, variabel iklim organisasi dan variabel
semangat kerja secara bersamaam berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Koefisien Determinasi (R-Square) Persamaan Substruktur Kedua

Pengaruh variabel lingkungan kerja, variabel iklim organisasi dan variabel semangat
kerja secara serempak terhadap variabel kinerja pegawai, dilihat dari hasil perhitungan
dalam model summary, khususnya angka R Square pada Tabel 8 berikut ini :

2
Tabel 8. Nilai Koefisien Determinasi (R ) Persamaan Jalur Kedua

Model Summar

b

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .9442 .892 .885 740 1.455

a. Predictors: (Constant), Y1, X1, X2

b. Dependent Variable: Y2

Sumber: Data Diolah 2020

Pada Tabel 8 angka R Square (RZ) sebesar 0,892 nilai tersebut untuk melihat
besarnya pengaruh variabel lingkungan kerja, variabel iklim organisasi, dan variabel
semangat kerja terhadap variabel kinerja pegawai dengan menghitung koefisien

determinasi dengan rumus sebagai berikut : KD =r 2x 100%; KD =0,892 x 100% ; KD =
89,20%. Koefisien Determinasi 89,20% berarti pengaruh variabel lingkungan Kkerja,
variabel iklim organisasi serta variabel semangat kerja terhadap variabel kinerja pegawai
adalah 89,20%, sedangkan sisanya 10,80% (100% - 89,20%) dipengaruhi oleh faktor
lainnya.
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Uji Secara Parsial Hipotesis Persamaan Substruktur Kedua (Uji t)
Hasil pengujian secara parsial ini menetapkan hipotesis sebagai berikut:
H_ b =0, tidak adanya hubungan positif dan signifikan antara variabel lingkungan

kerja terhadap variabel kinerja pegawai;
H:b#0, adanya hubungan positif dan signifikan antara variabel lingkungan kerja

terhadap variabel kinerja pegawai;
H :b_ =0, tidak adanya pengaruh positif dan signifikan antara variabel iklim organisasi

terhadap variabel kinerja pegawai;
H:b#0, adanya pengaruh positif dan signifikan antara variabel iklim organisasi

terhadap variabel kinerja pegawai;

H :b,=0, tidak adanya pengaruh positif dan signifikan antara variabel semangat kerja
terhadap kinerja pegawai:

H:b,#0, adanya pengaruh positif dan signifikan antara variabel semangat kerja

terhadap kinerja pegawai UPTD Terminal dan Perparkiran di Kabupaten
Kepulauan Selayar.

Hasil uji menunjukkan, apabila thitung > ttabel’ maka H0 ditolak dan H1 diterima,

sedangkan apabilath_ <t _,makaH diterimadan H_ ditolak.
itung tabel o] 1

Tabel 6 merupakan hasil pengujian hipotesis secara parsial sebagai berikut :

1. Pengaruh variabel lingkungan kerja (X1) terhadap variabel kinerja pegawai (Y2).
Hasil uji menunjukkan variabel lingkungan kerja memiliki t hitung sebesar 2,186
sedangkan t tabel sebesar 2,011. Hal ini menunjukkan nilai thitung> ttabel yaitu
2,186> 2,011, maka H1 diterima dan HO ditolak, disimpulkan bahwa variabel
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Kkinerja
pegawali,

2. Pengaruh variabel iklim organisasi (Xz) terhadap variabel kinerja pegawai (Y2).
Hasil uji menunjukkan variabel iklim organisasi memiliki t hitong sebesar 4,659
sedangkan b sebesar 2,011. Hal ini menunjukkan nilai thitung >t yaitu 4,659 >
2,011, maka Hlditerima dan Hoditolak, disimpulkan, bahwa variabel iklim organisasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja pegawai,
3. Pengaruh dari variabel semangat kerja (Y 1) terhadap variabel kinerja pegawai (Y2).

Hasil uji menunjukkan variabel semangat kerja memiliki t hitung5,760 sedangkan to
2,011. Hal ini menunjukkan bahwa nilai thitung < ttabel, yaitu 5,760 < 2,011, maka Hl
diterima dan Ho ditolak, disimpulkan bahwa variabel semangat kerja berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap variabel kinerja pegawai.

Nilai koefisien determinasi total diperoleh melalui nilai e (error term) pada
persamaan substruktur pertama dan substruktur kedua adalah :

e, persamaan substruktur pertama adalah e =0329
e, persamaan substruktur kedua adalah e ,=0,108.

2
Dengan demikian, nilai koefisien determinasi total (R ) :
2 2 2
R=1- (el Xe, )
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R'=1-[(0,329) x (0,108) ]
2
R’=1- (0,108 x 0,011)
2
R =1-0,011 = 0,989

Nilai R Square total 0,989, artinya variabel kinerja menjelaskan bahwa lingkungan
kerja, iklim organisasi dan semangat kerja sebagai variabel intervening sebesar 98,90%
sedangkan sisanya 1,1% adalah faktor lain diluar model misalnya budaya organisasi,
lingkungan kerja, pelatihan dan lainnya.

Analisis Pengaruh

Analisis pengaruh bertujuan untuk melihat seberapa kuat pengaruh suatu variabel
terhadap variabel lain, baik secara langsung atau tidak langsung. Interpretasi hasilnya
akan memberikan pemahaman untuk membuat strategi tepat dalam meningkatkan kinerja.
Menurut kajian teoritis dan hasil pengujian hipotesis sebelumnya, bahwa lingkungan
kerja dan iklim organisasi berpengaruh langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja
pegawai.

Pengaruh Langsung (Direct Effect)
1. Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap variabel semangat kerja.

Hasil uji koefisien jalur persamaan jalur pertama diperoleh angka koefisien jalur
variabel lingkungan kerja = 0,309, disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai;

2. Pengaruh variabel iklim organisasi terhadap variabel semangat kerja.

Hasil uji koefisien jalur persamaan jalur pertama diperoleh angka koefisien jalur
variabel iklim organisasi = 0,583, disimpulkan bahwa iklim organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai;

3. Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap variabel kinerja pegawai .

Hasil uji koefisien jalur persamaan jalur kedua diperoleh angka koefisien jalur
variabel lingkungan kerja = 0,166, disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai;

4. Pengaruh variabel iklim organisasi terhadap variabel kinerja pegawai .

Hasil uji koefisien jalur persamaan jalur kedua diperoleh angka koefisien jalur
variabel iklim organisasi sebesar = 0,503, disimpulkan bahwa iklim organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai;

5. Pengaruh variabel semangat kerja terhadap variabel kinerja pegawai.

Hasil uji koefisien jalur persamaan jalur kedua diperoleh angka koefisien jalur
variabel semangat kerja = 0,571, disimpulkan bahwa semangat kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh tidak langsung variabel independen terhadap variabel dependen

(Indirect Effect) terdiri dari :

1. Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja melalui variabel semangat
kerja pegawai.
Hasil uji koefisien jalur persamaan jalur pertama dan kedua terdapat pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja melalui semangat kerja, dimana pengaruh tersebut
ditunjukkan hasil perkalian antara pengaruh lingkungan kerja terhadap semangat kerja
dan pengaruh semangat kerja terhadap kinerja yaitu 0,309 x 0,571 = 0,176, ini
menunjukkan bahwa pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja melalui semangat
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2.

kerja memiliki  pengaruh yang sangat kecil dibandingkan pengaruh langsung
lingkungan kerja terhadap kinerja sebesar 0,176.

Pengaruh variabel iklim organisasi terhadap kinerja melalui variabel semangat
kerja pegawai.

Hasil uji koefisien jalur persamaan jalur pertama dan kedua terdapat pengaruh iklim
organisasi terhadap kinerja melalui semangat kerja, pengaruh tersebut ditunjukkan
hasil perkalian antara pengaruh iklim organisasi terhadap semangat kerja dan
pengaruh semangat kerja terhadap Kkinerja yaitu 0,583 x 0,571 = 0,332, ini
menunjukkan pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja melalui semangat kerja
memiliki pengaruh yang sedikit dibandingkan pengaruh langsung iklim organisasi
terhadap kinerja sebesar 0,332.

Pengaruh langsung dan tidak langsung variabel independen terhadap variabel

dependen dapat dilihat pada gambar di bawah ini :

Gambar 2. Hasil Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung

e; = 0,573

Lingkungan kerja e, =0,328
(X1) \ 76 [
0,309 . . -
Semangat kerja »  Kinerja Pegawai
(Y1) 0,571 (Y2)

0,583

Iklim organisasi
(X2)

Persamaan Substruktur 1 = Y; = 0,309X; + 0,583X; + €1
Persamaan Substruktur 2 = Y, = 0,166X; + 0,503X, + 0,571Y1+ e

Pengaruh total (Total Effect) dari variabel independen terhadap variabel
dependen terdiri dari :

1.

Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai melalui variabel
semangat kerja.

Hasil uji koefisien jalur persamaan substruktur pertama dan persamaan substruktur
kedua dapat diketahui pengaruh total merupakan hasil penjumlahan antara pengaruh
variabel lingkungan kerja terhadap variabel kinerja dan pengaruh variabel lingkungan
kerja terhadap variabel kinerja melalui variabel semangat kerja yaitu 0,166 + 0,176 =
0,342, ini menunjukkan pengaruh keseluruhan variabel lingkungan kerja terhadap
variabel Kkinerja melalui variabel semangat kerja sebesar 0,342 atau 34,20% dan
sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model.

Pengaruh variabel iklim organisasi terhadap variabel kinerja pegawai melalui variabel
semangat kerja.

Hasil uji persamaan jalur persamaan pertama dan kedua diketahui pengaruh total
merupakan hasil penjumlahan antara pengaruh variabel iklim organisasi terhadap
variabel kinerja dan pengaruh variabel iklim organisasi terhadap variabel kinerja
melalui variabel semangat kerja yaitu 0,503 + 0,332 = 0,835, ini menunjukkan
pengaruh keseluruhan variabel iklim organisasi terhadap variabel kinerja melalui
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variabel semangat kerja sebesar 0,835 atau 83,5% dan sisanya dipengaruhi oleh faktor
lain di luar model.

PEMBAHASAN

Penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti menunjukkan bahwa lingkungan kerja
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai, ini
menunjukkan bahwa hubungan kerja diantara pegawai, hubungan dengan pimpinan, suhu
udara dan penerangan dirasakan sangat baik oleh pegawai dan dapat meningkatkan
semangat kerja dalam setiap melaksanakan tugas yang diberikan. Iklim organisasi
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai, ini
menunjukkan bahwa struktur kerja, standar kerja, tanggungjawab, pengakuan, dukungan
dari pimpinan serta komitmen dalam bekerja dirasakan sangat baik oleh semua pegawai
sehingga dapat meningkatkan semangat kerja setiap melaksanakan tugas.

Lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
ini menunjukkan bahwa hubungan kerja diantara pegawai, hubungan dengan pimpinan,
suhu udara dan penerangan benar-benar dapat meningkatkan kinerja pegawai, baik dari
segi kuantitas kerja, kualitas kerja, keluasan pengetahuan, kreatif, kerjasama, kesadaran,
semangat, serta integritas individu ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh
Gomes (2013) bahwa kriteria untuk mengukur kinerja karyawan atau pegawai melalui
jumlah pekerjaan yang telah dilakukan, kualitas pekerjaan yang dicapai, luasnya
pengetahuan yang dimiliki, ide dalam menyelesaikan masalah pekerjaan, mampu
berjasama dengan anggota organisasi lainnya, kesadaran dan kepercayaan terhadap
kemampuannya, semangat yang besar, kepribadian, dan integritas yang dimiliki.

Iklim organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
ini menunjukkan bahwa struktur kerja, standar Kkerja, tanggungjawab, pengakuan,
dukungan dari pimpinan serta komitmen benar-benar dirasakan oleh pegawai dan dapat
meningkatkan kinerja pegawai, ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh
Anoraga (2010) bahwa lingkungan kerja dari pegawai adalah hubungan kerja diantara
pegawai, hubungan dengan pimpinan, suhu udara, penerangan dan lain sebagainya,
demikan pula menurut Gomes (2013) bahwa kriteria untuk mengukur kinerja karyawan
atau pegawai melalui jumlah pekerjaan yang telah dilakukan, kualitas pekerjaan yang
dicapai, luasnya pengetahuan yang dimiliki, ide dalam menyelesaikan masalah pekerjaan,
mampu berjasama dengan anggota organisasi lainnya, kesadaran dan kepercayaan
terhadap kemampuannya, semangat yang besar, kepribadian, dan integritas yang
dimiliki.

Semangat kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawali,
ini  menunjukkan bahwa kebersamaan, adanya kejelasan tujuan, pengharapan,
keberhasilan, rasa kerjasama, dukungan dari pimpinan benar-benar dirasakan oleh
pegawai sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai, ini sejalan dengan pendapat yang
dikemukakan oleh Pattanayak (2012) bahwa faktor yang mempengaruhi semangat kerja,
adalah Perasaan kebersamaan, kejelasan tujuan atau objektif yang diraih, pengharapan
keberhasilan dari tujuan yang ingin dicapai, rasa kerja sama dalam tugas demi
tercapainya tujuan dan pemimpin yang mendukung, demikan pula menurut Gomes (2013)
bahwa kriteria untuk mengukur kinerja karyawan atau pegawai melalui jumlah pekerjaan
yang telah dilakukan, kualitas pekerjaan yang dicapai, luasnya pengetahuan yang
dimiliki, ide dalam menyelesaikan masalah pekerjaan, mampu berjasama dengan anggota
organisasi lainnya, kesadaran dan kepercayaan terhadap kemampuannya, semangat yang
besar, kepribadian, dan integritas yang dimiliki.
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Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja melalui semangat kerja menunjukkan
pengaruh yang lebih besar jika dibandingkan dengan pengaruh langsung lingkungan kerja
terhadap kinerja, dengan kata lain bahwa lingkungan kerja yang cukup serta keinginan
untuk memperoleh kinerja yang maksimal akan sangat lebih baik jika didukung oleh
semangat kerja baik secara perorangan maupun secara berkelompok. Pengaruh iklim
organisasi terhadap kinerja melalui semangat kerja menunjukkan pengaruh lebih kecil
jika dibandingkan dengan pengaruh langsung iklim organisasi terhadap kinerja, dengan
kata lain bahwa iklim oranisasi yang baik, kuat akan lebih besar pengaruhnya dalam
mendorong peningkatan Kinerja pegawai secara langsung jika dibandingan dengan harus
melalui semangat kerja terlebih dahulu, hal ini sejalan dengan pendapat yang
dikemukakan oleh Wirawan (2012), bahwa ada 6 (enam) dimensi dalam suatu iklim
organisasi Yyaitu struktur, standar, tanggungjawab, pengakuan, dukungan, komitmen.
Karakteristik atau dimensi iklim organisasi dapat mempengaruhi motivasi pelaku kerja
untuk berperilaku dengan cara tertentu.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan, maka
kesimpulan penelitian ini sebagai berikut : 1) Terdapat pengaruh lingkungan kerja
terhadap semangat kerja pegawai, 2) Terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap
semangat kerja pegawai, 3) Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap Kkinerja
pegawai, 4) Terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai, 5) Terdapat
pengaruh semangat kerja terhadap kinerja pegawai, 6) Terdapat pengaruh lingkungan
kerja melalui semangat kerja terhadap kinerja pegawai, 7) Terdapat pengaruh iklim
organisasi melalui semangat kerja terhadap kinerja pegawai UPTD Terminal dan
Perparkiran di Kabupaten Kepulauan Selayar.
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