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Abstrak


Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja, lingkungan kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY baik secara parsial maupun simultan. Jenis penelitian ex-post facto dengan pendekatan kuantitatif dan menggunakan statistik parametrik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa:1) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY, dengan nilai t hitung 3,76> t tabel 1,97 dan nilai signifikansi 0,000<0,05, 2) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY, dengan nilai t hitung 3,53>t tabel 1,97 dan nilai signifikansi 0,001<0,05, 3) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY, dengan nilai t hitung 2,45>t  tabel 1,97 dan nilai signifikansi 0,015<0,05, 4) terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi kerja, lingkungan kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY secara simultan, dengan nilai f hitung 9,65>f tabel 2,65 dan nilai signifikansi 0,00<0,05.
Kata kunci: motivasi kerja, lingkungan kerja, disiplin kerja, kinerja, tenaga kependidikan
The Effect of Work Motivation, Work Environment, and Working Discipline on the Performance of Academic Staff at Universitas Negeri Yogyakarta
Abstract
This study aims to determine the effect of work motivation, work environment, and work discipline on the performance of academic staff at Universitas Negeri Yogyakarta (UNY), both partially and simultaneously. This form of research is ex-post facto, quantitative, and employs parametric statistics. The results show that: 1) there is a positive and significant influence between work motivation  and performance, with a t count of 3.76>t table of 1.97 and a significance value of 0,000<0,05, 2) there is a positive and significant influence between work environment and performance, with a t value of 3.53>t table of 1.97 and a significance value of 0.001<0,05, 3) there is a positive and significant effect between work discipline and performance, with a t value count 2.45>t table 1.97 and significance value of 0,015<0,05, 4) there is a significant effect between work motivation, work environment, and work discipline on the performance, with an f count of 9.65>f table 2.65 and a significance value of 0,00<0,05.
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PENDAHULUAN

Untuk mencapai visi Universitas Negeri Yogyakarta yaitu menjadi universitas kependidikan kelas dunia yang unggul, kreatif, dan inovatif berkelanjutan (Peraturan Pemerintah, 2022), diperlukan dukungan dari unsur pelayanan akademik yang tertuang dalam misi Universitas Negeri Yogyakarta pada pasal 5e yaitu menyelenggarakan tata kelola kelembagaan, layanan, dan penjaminan mutu yang transparan dan akuntabel (Peraturan Pemerintah, 2022). Lebih lanjut, salah satu tujuan Universitas Negeri Yogyakarta yang tercantum dalam pasal 6e menyatakan bahwa menghasilkan tata kelola universitas transparan dan akuntabel dalam pelaksanaan otonomi perguruan tinggi (Peraturan Pemerintah, 2022), menuntut universitas untuk memiliki sumber daya manusia yang berkualitas. Menurut Goetsch & Davis (2014) kualitas adalah suatu situasi yang dinamis yang berkaitan dengan barang, jasa, orang, cara, dan fasilitas yang melampaui ekspektasi. Salah satu ukuran pelayanan berkualitas dapat dilihat melalui kinerja karyawan.
Kinerja menurut Sunarsi (2020), yaitu hasil atau pencapaian kerja atau usaha individu. Untuk mencapai keberhasilan dalam organisasi, tenaga kerja harus memiliki jenis kinerja yang memadai, dengan memperhitungkan tiga elemen penting, yaitu produktivitas, kualitas, dan pelayanan. Selanjutnya, pencapaian kerja merupakan indikator yang terukur dari segi jumlah, mutu, kepatuhan terhadap waktu, serta kemampuan secara mandiri dalam melaksanakan tugas (Yulianto, 2020). Terdapat dua hal yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu faktor kemampuan dan motivasi (Mangkunegara, 2018). Faktor kemampuan memiliki arti kapasitas individu dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya dalam menyelesaikan pekerjaan, sedangkan motivasi terbentuk dari attitude dan cara karyawan menghadapi situasi di lingkungan kerja (Mangkunegara, 2018). Lebih lanjut, Siagian (2009) mengungkapkan bahwa gaji dan tunjangan, lingkungan kerja, kultur kerja, gaya kepemimpinan, motivasi kerja, kedisiplinan kerja, dan kepuasan kerja merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.
Motivasi merupakan faktor penting dalam menentukan keberhasilan kinerja. Untuk menciptakan sumber daya manusia yang kompetitif dan bersemangat dalam meningkatkan keahlian mereka, diperlukan motivasi tinggi. Motivasi dapat didefinisikan sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam upayanya (Baron, 1991). Jika karyawan termotivasi, maka ia akan mendapatkan kepuasan dalam bekerja, sehingga ia bekerja dengan lebih bersemangat, yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerjanya (Pancasila et al., 2020). Senada dengan hal tersebut, Jusmin et al. (2016) menyatakan bahwa motivasi kerja dapat meningkatkan produktivitas ketika input lainnya tetap tidak berubah. Hal ini diperkuat dengan pernyataan Mangkunegara (2005) yang menyatakan bahwa motivasi terbentuk dari sikap pegawai dalam menghadapi situasi kerja. Terdapat tujuh faktor yang mempengaruhi motivasi kerja akademik meliputi karakteristik kerja, upah dan kesejahteraan, pengakuan sosial, hubungan rekan kerja, peluang pelatihan dan promosi, kepedulian pemimpin, dan interaksi karyawan-dosen-mahasiswa dan sikap mahasiswa (Tran dan Do, 2020). Ketujuh faktor tersebut berpengaruh positif terhadap motivasi kerja karyawan dan dosen (Tran dan Do, 2020).
Selanjutnya, lingkungan kerja memiliki peran dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Sutrisno (2011) lingkungan kerja mencakup lokasi, sarana prasarana, dan alat bantu kerja, kebersihan, penerangan, kedamaian, serta kedekatan antar individu di area kerja. Semangat pegawai dapat diperoleh dengan tersedianya lingkungan kerja yang kondusif sehingga kepuasan kerja juga meningkat (Nabawi, 2020). Sedarmayanti (2001) menyatakan bahwa pencahayaan yang memadai, suhu yang nyaman, kelembaban yang tepat, aliran udara yang bagus, dan tempat kerja yang tidak berisik dapat mempengaruhi terwujudnya kondisi kerja dan berdampak pada kecakapan pegawai. Senada dengan hal tersebut, Acheampong et al. (2016) dan Aketch et al. (2012) menyatakan bahwa Quality Work-Life memiliki hubungan yang positif dan signifikan dengan kinerja staf akademik. Hal ini didukung dengan studi sebelumnya yang berfokus pada lingkungan kerja untuk memahami dan menjelaskan sikap akademik individu dan motivasi dalam bekerja (Sarros et al., 1997; 1998; Taylor et al., 1998; Winter et al., 2000; Wolverton et al., 1999).
Untuk memperoleh efektifitas kerja, diperlukan disiplin kerja yang baik. Simamora (2005) menyatakan disiplin merupakan suatu tindakan yang dilakukan untuk menegakkan ketaatan dan adanya sanksi bagi yang melanggar aturan atau prosedur yang berlaku. Lebih lanjut, ketaatan kerja merujuk pada keadaan sadar serta kesiapan pegawai dalam mentaati semua aturan yang sudah ditetapkan oleh organisasi dan norma sosial (Hasibuan, 2017). Terdapat empat indikator ketaatan kerja, yaitu patuh pada semua peraturan organisasi, efektivitas dalam menggunakan waktu, komitmen dalam bekerja dan tugas yang diberikan, serta tingkat ketidakhadiran (Hasibuan, 2014).
Dari hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti pada tanggal 4 sampai 5 oktober 2022 dengan 3 (tiga) orang responden yaitu koordinator adminitrasi Tata Usaha di Fakultas Matematika dan Ilmu Pengetahuan Alam, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, dan Rektorat Universitas Negeri Yogyakarta diketahui beberapa permasalahan dalam kinerja yaitu: pertama, tuntutan kerja  semakin tinggi karena semakin banyak mahasiswa yang dilayani namun jumlah tenaga akademik pegawai negeri sipil (PNS) tetap bahkan berkurang karena ada yang purna tugas dan ada yang meninggal dunia. Kondisi ini sama dengan yang diungkapkan oleh Jonker (2016), yang menyatakan bahwa negara-negara maju seperti Inggris, Australia, dan Amerika Serikat menangkap perubahan global melalui desain kurikulum dan peningkatan jumlah mahasiswa terutama di fakultas pascasarjana sehingga meningkatkan tekanan pekerjaan akademik, termasuk di negara berkembang seperti Malaysia dan Indonesia. Permasalahan kedua yaitu beban kerja pegawai tidak seimbang karena terdapat pegawai yang mengalami beban kerja berlebih (overload) pekerjaan, hal ini dikarenakan tidak semua pegawai mempunyai kemampuan atau kompetensi yang dibutuhkan. Permasalahan ketiga yaitu jenis pekerjaan yang tidak sama antar bagian sehingga ada bagian yang overload dan ada bagian yang hanya melakukan pekerjaan rutinitas. Beban kerja berlebih dapat menjadi salah satu indikator stres organisasional dan berpengaruh negatif terhadap prestasi kerja (Yousefi et al., 2020). Murphy (2014) menyatakan bahwa stress dalam organisasi seperti universitas saat ini tidak lagi dianggap sebagai indikator yang ringan, melainkan perlu diperhatikan lebih serius karena hal ini dapat berdampak buruk pada kinerja karyawan akademik. Senada dengan hal tersebut, Winter dan Sarros (2002) menyatakan bahwa beban kerja berlebih dapat mengurangi komitmen karyawan pada organisasi.
Permasalahan yang keempat yaitu pemanfaatan fasilitas yang masih kurang meskipun fasilitas kerja sudah mendukung, hal ini dikarenakan masih banyak pegawai yang tidak mengetahui cara menggunakan fasilitas tersebut. Permasalahan kelima yaitu kedisiplinan pegawai yang dikontrol menggunakan presensi jam kedatangan dan kepulangan serta adanya sanksi pengurangan remunerasi bagi pegawai yang melanggar kedisiplinan. Permasalahan terakhir yaitu adanya perubahan kondisi kerja selama masa pandemic COVID-19 yang dilaksanakan sebagian secara work from home menjadi full work from office pada pasca pandemic COVID-19, sehingga pegawai memerlukan waktu untuk beradaptasi kembali.
Tenaga kerja merupakan elemen penting dalam kemajuan organisasi, sehingga Universitas Negeri Yogyakarta sebaiknya dapat mengantisipasi faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawainya. Para pemimpin organisasi khawatir bahwa beberapa faktor seperti motivasi kerja, lingkungan kerja, dan disiplin  kerja dapat menurunkan kinerja pegawai. Meskipun motivasi kerja, lingkungan kerja, dan disiplin kerja secara parsial memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, tetapi sampai saat ini belum ada penelitian khusus yang mengeksplorasi pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap kinerja tenaga kependidikan Universitas Negeri Yogyakarta. Oleh sebab itu, penelitian ini dilakukan untuk mengevaluasi pengaruh motivasi kerja, lingkungan kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja tenaga kependidikan Universitas Negeri Yogyakarta (UNY). Kerangka penelitian ditampilkan pada gambar 1 berikut ini.
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Gambar 1. Kerangka Penelitian
Hipotesis penelitian yang diajukan adalah sebagai berikut:

H1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY.

H2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY.

H3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY.

H4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan secara simultan antara motivasi kerja, lingkungan kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY.
METODE 
Penelitian ini bersifat ex-post facto dengan pendekatan kuantitatif. Ex-post facto ialah studi yang dilaksanakan dengan maksud menginvestigasi kejadian yang sudah berlangsung lalu diidentifikasi faktor apa saja yang menjadi alasan terjadinya peristiwa tersebut (Sugiyono, 2010). Selanjutnya, jumlah populasi sebanyak 365 orang tenaga kependidikan UNY yang berstatus Pegawai Negeri Sipil (PNS). Sampel diambil menggunakan teknik simple random sampling dan dihitung dengan menggunakan rumus Yamane, yaitu sampel dihitung dengan menggunakan tingkat kesalahan 5% (Sugiyono, 2019) sehingga diperoleh sampel sebanyak 191 pegawai. Teknik pengumpulan data menggunakan teknik observasi dan wawancara yang dilakukan sebelum pengambilan data ke lapangan yaitu dengan cara pengamatan langsung pada kinerja tenaga kependidikan UNY serta mewancarai koordinator tata usaha UNY agar memperoleh informasi yang valid untuk menunjang latar belakang permasalahan. Informasi demografis responden disajikan pada tabel 1 di bawah ini.
Tabel 1. Informasi Demografis Responden
	Karakteristik
	Frekuensi (n)
	Persentase (%)
	Akumulasi (%)

	Jenis kelamin
	
	
	

	  Laki-laki
	117
	61,26
	61,26

	  Perempuan
	74
	38,74
	100,00

	Usia
	
	
	

	  Dibawah 30 tahun
	3
	1,57
	1,57

	  31 – 39 tahun
	19
	9,95
	11,52

	  40 – 50 tahun
	83
	43,46
	54,98

	  Diatas 50 tahun
	86
	45,02
	100,00

	Tingkat pendidikan
	
	
	

	  SMA atau sederajat
	41
	21,47
	21,47

	  Diploma
	17
	8,90
	30,37

	  Sarjana
	107
	56,02
	86,39

	  Magister
	25
	13,09
	99,48

	  Doktor
	1
	0,52
	100,00

	Lama bekerja
	
	
	

	  Kurang dari 5 tahun
	6
	3,14
	3,14

	  5 – 10 tahun
	9
	4,71
	7,85

	  11 – 15 tahun
	28
	14,66
	22,51

	  Lebih dari 15 tahun
	148
	77,49
	100,00

	Unit kerja
	
	
	

	  FIP
	14
	7,33
	7,33

	  FBS
	15
	7,85
	15,18

	  FMIPA
	19
	9,95
	25,13

	  FIS
	15
	7,85
	32,98

	  FT
	20
	10,47
	43,45

	  FIK
	18
	9,42
	52,87

	  FEB
	11
	5,76
	58,63

	  Rektorat
	74
	38,74
	97,37

	  PPs
	5
	2,63
	100,00


Pengambilan data di lapangan digunakan google form yang berisi daftar pertanyaan yang merupakan hasil dari pengembangan indikator pada setiap variabel. Pengukuran item pertanyaan menggunakan skala Likert 1-4 (Sugiyono, 2018) dengan nilai 1 untuk jawaban sangat tidak setuju hingga 4 untuk jawaban sangat setuju bagi pertanyaan positif, dan nilai 1 untuk jawaban sangat setuju hingga 4 untuk jawaban sangat tidak setuju untuk pertanyaan negatif. Selanjutnya, sebelum instrumen digunakan untuk mengambil data, terlebih dahulu dilakukan uji validitas dan reliabiltas instrumen agar diperoleh data yang valid dan reliabel.
Uji validitas dilakukan menggunakan rumus korelasi product moment dari Karl Pearson, butir pertanyaan dianggap valid apabila r hitung lebih besar dari r tabel. Selain itu apabila nilai sig kurang dari 0,05 maka pertanyaan dianggap valid. Pada penelitian ini nilai r tabel sebesar 0,361. Hasil uji validitas menunjukkan bahwa pada instrumen motivasi kerja diketahui r hitung terendah adalah 0,471 dan r hitung tertinggi adalah 0,837. Sehingga 15 pertanyaan pada instrument motivasi kerja dinyatakan valid. Selanjutnya pada instrumen lingkungan kerja terdapat satu pertanyaan yang tidak valid dengan score r hitung 0,059 (lebih kecil dari r tabel 0,361), selebihnya seluruh pertanyaan memiliki nilai r hitung terendah 0,485 dan r hitung tertinggi yaitu 0,845. Dari 15 pertanyaan pada instrument lingkungan kerja ditemukan 1 pertanyaan yang tidak valid, sehingga hanya 14 pertanyaan valid yang digunakan oleh peneliti. Kemudian pada instrumen disiplin kerja diketahui r hitung terendah adalah 0,566 dan r hitung tertinggi adalah 0,886, sehingga 20 pertanyaan dinyatakan valid. Terakhir pada instrumen kinerja diketahui r hitung terendah adalah 0,568 dan r hitung tertinggi adalah 0,955, sehingga 15 pertanyaan dinyatakan valid.
Uji reliabilitas dilakukan menggunakan rumus Cronbach Alpha, menyatakan bahwa jika nilai alpha (α > 0,70) maka reliabiltas mencukupi, sementara jika alpha (α > 0,80) artinya seluruh item reliabel dan seluruh tes secara konsisten memiliki reliabiltas yang kuat. Pada penelitian ini nilai Cronbach Alpha diketahui sebagai berikut: pada instrumen motivasi kerja α = 0,941; lingkungan kerja α = 0,938; disiplin kerja α - 0,963; dan kinerja α = 0,963. Dari semua hasil tersebut diketahui nilai α > 0,80 sehingga seluruh instrumen memiliki reliabilitas yang kuat. Selanjutnya, metode analisis data yang dipakai yaitu metode analisis deskriptif dan metode analisis statistik parametrik (regresi linear) dengan menggunakan aplikasi perangkat lunak Statistical Package for the Sosial Science (SPSS).
HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan UNY
Dari hasil analisis data, diketahui hasil analisis statistik deskriptif motivasi kerja yaitu sebagai berikut: nilai rata-rata 41,78, median 42, mode 41, standard deviation 4,068, range 25, minimum 31, maximum 56, dan keseluruhan skor variabel adalah 7980. Jumlah kelas interval yang telah dihitung sebelumnya 9, sedangkan panjang kelas interval variabelnya yaitu 2,78, sehingga diperoleh hasil analisis mayoritas jawaban motivasi kerja pada interval 39-41 sebanyak 53 responden (27,7%) dan frekuensi terendah pada interval 51-53 sebanyak 1 responden (0,5%). Nilai maksimum yang dianggap sesuai untuk motivasi kerja yaitu 60 dan skor minimum idealnya adalah 15, sehingga diperoleh hasil pengelompokan variabel motivasi kerja yang tersaji pada tabel 2 berikut ini.
Tabel 2. Distribusi Kategori Variabel Motivasi Kerja
	No
	Kategori
	Interval Skor
	Frekuensi
	Persentase (%)

	1
	Rendah
	X< 30
	0
	0,00

	2
	Sedang
	30 ≤ X < 45
	142
	74,35

	3
	Tinggi
	X ≥  45
	49
	25,65

	Total
	191
	100


Dari tabel di atas diketahui bahwa motivasi kerja tenaga kependidikan UNY termasuk dalam kategori sedang dengan frekuensi sebanyak 142 responden (74,35%) dengan indikator tertinggi yaitu sikap (51%), kebutuhan (12,9%), hubungan sesama pekerja (10,9%), kemampuan (8,43%), penghargaan (8,43%), dan paling rendah adalah keamanan pekerjaan (8,37%).
Hal ini senada dengan hasil penelitian Mangkunegara (2005) yang menyatakan bahwa dorongan kerja terbentuk dari perilaku pegawai dalam menghadapi situasi kerja di suatu organisasi. Motivasi merupakan faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan aktifitas tertentu atau sebagai pemicu perilaku seseorang (Sutrisno, 2011). Indikator sikap merupakan indikator yang paling tinggi dalam motivasi kerja tenaga kependidikan UNY. Hal ini ditunjukkan dengan kesediaan mereka menggunakan waktu di luar kerja untuk mempercepat penyelesaian pekerjaan, bekerja keras untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, bersedia menerima sangsi apabila melakukan kesalahan dalam bekerja, bersedia memperbaiki kesalahan yang dilakukan dalam menyelesaikan pekerjaan dan bersedia bekerja sesuai dengan jam kerja serta peraturan standar kerja yang sudah ditetapkan. Untuk mendukung hal tersebut, UNY memberikan kompensasi bagi pegawai yang pekerjaannya banyak dan dapat selesai sesuai tenggat waktu (deadline).
Menurut Siagian (2012), motivasi kerja merupakan wujud keseriusan seseorang dalam mengerahkan kemampuan dalam wujud keahlian, ketrampilan dan waktu untuk melaksanakan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab, dan mampu melaksanakan kewajiban guna tercapai tujuan organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. Pegawai sebaiknya selalu diberikan motivasi agar kinerjanya lebih meningkat, karena ada kalanya dalam diri pegawai muncul perasaan jenuh dalam bekerja dan bosan akan pekerjaan yang dilakukannya yang mana hal ini dapat menganggu kinerja dalam organisasi. Untuk itu, sebaiknya peran pemimpin perlu mengetahui kebutuhan dan keinginan pegawainya serta membuat kebijakan yang tepat agar pegawai dapat termotivasi yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerjanya.
Selanjutnya berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana, diketahui hasil sebagai sebagai berikut.
Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis 1
	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients Beta
	t
	Sig.
	R
	R²

	
	B
	Std. Error
	
	
	
	
	

	(Constant)
	35.451
	2.473
	
	14.334
	.000
	
	

	Motivasi Kerja
	.222
	.059
	.264
	3.760
	.000
	.264a
	.070


Dari tabel di atas diketahui bahwa nilai sig 0,000 < 0,05 dan nilai t hitung 3,76 > t tabel 1,97, sehingga hipotesis 1 diterima. Artinya motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY. Bernilai positif, artinya semakin baik motivasi kerja, semakin baik pula kinerja tenaga kependidikan UNY. Selanjutnya diketahui nilai R2 sebesar 0,070 yang berarti motivasi kerja hanya mempengaruhi kinerja tenaga kependidikan UNY sebesar 7%, sedangkan sisanya 93% dipengaruhi oleh faktor lainnya.
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan UNY

Dari hasil analisis data, diketahui hasil analisis statistik deskriptif lingkungan kerja yaitu sebagai berikut: nilai rata-rata 37,09, median 37, mode 37, standard deviation 4,032, range 26, minimum 26, maximum 52, dan keseluruhan skor variabel adalah 7085. Jumlah kelas interval yang telah dihitung sebelumnya 9, sedangkan panjang kelas interval variabelnya yaitu 2,89, sehingga diperoleh hasil analisis mayoritas jawaban lingkungan kerja pada interval 35-37 sebanyak 56 responden (29,3%), interval 38-40 sebanyak 51 responden (26,7%), dan frekuensi terendah pada interval 47-49 sebanyak 0 responden (0%). Nilai maksimum yang dianggap sesuai untuk lingkungan kerja yaitu 56 dan skor minimum idealnya adalah 14, sehingga diperoleh hasil pengelompokan variabel lingkungan kerja yang tersaji pada tabel 4 berikut ini.
Tabel 4. Sebaran Kategori Variabel Lingkungan Kerja
	No
	Kategori
	Interval Skor
	Frekuensi
	Persentase (%)

	1
	Rendah
	X< 28
	2
	1,05

	2
	Sedang
	28 ≤ X < 42
	163
	85,34

	3
	Tinggi
	X ≥  42
	26
	13,61

	Total
	191
	100


Dari tabel di atas diketahui bahwa lingkungan kerja tenaga kependidikan UNY termasuk dalam kategori sedang dengan frekuensi sebanyak 163 responden (85,34%) dengan indikator tertinggi yaitu sikap/perlakuan (44,99%), keamanan (27,67%), dan yang terendah yaitu hubungan sesama pekerja (27,34%).
Hal ini didukung oleh pernyataan Blum dan Nylon (2009) yang menjelaskan bahwa sikap kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain: (1) Kondisi kerja yang meliputi lingkungan fisik maupun sosial berpengaruh terhadap kenyamanan dalam bekerja; (2) Pengawasan dan perhatian yang baik dari atasan dapat mempengaruhi sikap dan semangat kerja; (3) Kerja sama dari teman sekerja dapat berpengaruh terhadap kualitas dan prestasi dalam menyelesaikan pekerjaan; (4) Jaminan terhadap karir dan hari tua dapat dijadikan salah satu motivasi dalam sikap kerja; (5) Keamanan dan lingkungan yang terjaga akan menjamin dan menambah ketenangan dalam bekerja; dan (6) fasilitas kerja yang memadai berpengaruh terhadap tercapainya sikap kerja yang positif.
Indikator sikap merupakan indikator yang paling tinggi dalam lingkungan kerja tenaga kependidikan UNY. Hal ini ditunjukkan dengan adanya hubungan kerja yang baik, pengawasan, perlakuan, bimbingan, dan kesempatan diskusi yang diberikan oleh pimpinan kepada tenaga kependidikan UNY. Lingkungan kerja yang baik tidak terlepas dari hubungan kerja yang baik antara sesama pegawai maupun pegawai dengan pimpinan. Lingkungan kerja yang bagus dapat menimbulkan kondisi yang nyaman dan menyenangkan sehingga pegawai bersemangat dalam melaksanakan pekerjaannya. Kenyamanan pada tempat kerja merupakan salah satu pendorong peningkatan produktivitas kerja pegawai. Sutalaksana et al. (2006) mengemukakan bahwa manusia dalam melaksanakan kegiatannya akan tercapai dengan baik bila diantaranya ditunjang oleh keadaan lingkungan yang bagus sehingga dicapai hasil yang optimal. Keadaan lingkungan yang baik jika manusia didalamnya bisa melakukan tugasnya dengan aman, sehat, dan nyaman.
Selanjutnya berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana, diketahui hasil sebagai sebagai berikut.
Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis 2
	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients Beta
	t
	Sig.
	R
	R²

	
	B
	Std. Error
	
	
	
	
	

	(Constant)
	36.884
	2.227
	
	16.559
	.000
	
	

	Lingkungan Kerja
	.211
	.060
	.249
	3.532
	.001
	.249a
	.062


Dari tabel di atas diketahui bahwa nilai sig 0,001 < 0,05 dan nilai t hitung 3,532 > t tabel 1,97, sehingga hipotesis 2 diterima. Artinya lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY. Bernilai positif, artinya semakin aman, nyaman, dan kondusif lingkungan kerja maka semakin meningkat kinerja tenaga kependidikan UNY. Selanjutnya diketahui nilai R2 sebesar 0,062 yang berarti lingkungan kerja hanya mempengaruhi kinerja tenaga kependidikan UNY sebesar 6,2%, sedangkan sisanya 93,8% dipengaruhi oleh faktor lainnya.
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan UNY

Dari hasil analisis data, diketahui hasil analisis statistik deskriptif disiplin kerja yaitu sebagai berikut: nilai rata-rata 61,22, median 61, mode 61, standard deviation 3,651, range 23, minimum 50, maximum 73, dan keseluruhan skor variabel adalah 11693. Jumlah kelas interval yang telah dihitung sebelumnya 8, sedangkan panjang kelas interval variabelnya yaitu 2,875, sehingga diperoleh hasil analisis mayoritas jawaban disiplin kerja pada interval 59-61 sebanyak 54 responden (28,3%), interval 62-64 sebanyak 52 responden (27,2%), dan frekuensi terendah pada interval 50-52 dan interval 68-70 masing-masing sebanyak 1 responden (0,5%). Nilai maksimum yang dianggap sesuai untuk disiplin kerja yaitu 80 dan skor minimum idealnya adalah 20, sehingga diperoleh hasil pengelompokan variabel lingkungan kerja yang tersaji pada tabel 6 berikut ini.
Tabel 6. Distribusi Kategori Faktor Disiplin Kerja
	No
	Kategori
	Interval Skor
	Frekuensi
	Persentase (%)

	1
	Rendah
	X< 40
	0
	0,00

	2
	Sedang
	40 ≤ X < 60
	62
	32,46

	3
	Tinggi
	X ≥  60
	129
	67,54

	Total
	191
	100


Dari tabel di atas diketahui bahwa disiplin kerja tenaga kependidikan UNY termasuk dalam kategori tinggi dengan frekuensi sebanyak 129 responden (67,5%) dengan indikator tertinggi yaitu sikap (27,9%), ketepatan waktu (25,1%), menaati aturan (20,2%), keterampilan (17,9%), dan yang terendah yaitu semangat kerja (8,8%).
Sikap kerja menunjukkan reaksi emosional setiap orang terhadap pekerjaan yang sedang dilakukan, komitmen terhadap pekerjaan yang diberikan dan kepercayaan diri ketika bekerja. Dengan menjaga kedisiplinan kerja yang baik dari para pegawai seperti hadir tepat waktu, melaksanakan tugas sesuai dengan standar yang telah ditetapkan, patuh pada aturan, maka kinerja pegawai meningkat sehingga tujuan dapat tercapai. Indikator sikap merupakan indikator yang paling tinggi dalam disiplin kerja tenaga kependidikan UNY. Hal ini ditunjukkan dalam hal bekerja pegawai tidak menunda-nunda pekerjaan yang diberikan, bersungguh-sungguh dalam melaksanakan tugas, memanfaatkan jam kerja dengan baik supaya hasil kerja memuaskan, bersikap saling menghormati sesama pegawai, dan memiliki kepribadian yang baik. Kedisiplinan yang baik menggambarkan seberapa besar komitmen seorang pegawai terhadap pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Rasa disiplin sebaiknya datang dari diri pribadi pegawai itu sendiri sehingga pegawai senantiasa melakukan tugasnya dengan penuh rasa tanggung jawab dan sebaik mungkin. Kedisiplinan adalah faktor penting yang harus selalu diperhatikan dan ditingkatkan agar pegawai terlatih untuk bekerja secara teratur.
Selanjutnya berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana, diketahui hasil sebagai sebagai berikut.
Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis 3
	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients Beta
	t
	Sig.
	R
	R²

	
	B
	Std. Error
	
	
	
	
	

	(Constant)
	34.668
	4.110
	
	8.436
	.000
	
	

	Lingkungan Kerja
	.164
	.067
	.175
	2.447
	.015
	.175a
	.031


Dari tabel di atas diketahui bahwa nilai sig 0,015 < 0,05 dan nilai t hitung 2,447 > t tabel 1,97, sehingga hipotesis 3 diterima. Artinya disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY. Bernilai positif, artinya jika disiplin kerja semakin bagus maka kinerja tenaga kependidikan UNY akan meningkat. Selanjutnya diketahui nilai R2 sebesar 0,031 yang berarti disiplin kerja hanya mempengaruhi kinerja tenaga kependidikan UNY sebesar 3,1%, sedangkan sisanya 96,9% dipengaruhi oleh faktor lainnya.
Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan UNY

Dari hasil analisis data, diketahui hasil analisis statistik deskriptif kinerja yaitu sebagai berikut: nilai rata-rata 44,71, median 45, mode 45, standard deviation 3,416, range 17, minimum 36, maximum 53, dan keseluruhan skor variabel adalah 8539. Jumlah kelas interval yang telah dihitung sebelumnya 8, sedangkan panjang kelas interval variabelnya yaitu 2,125, sehingga diperoleh hasil analisis mayoritas jawaban kinerja pada interval 44-46 sebanyak 66 responden (34,6%) dan frekuensi terendah pada interval 56-58 sebanyak 0 responden (0%). Nilai maksimum yang dianggap sesuai untuk kinerja yaitu 60 dan skor minimum idealnya adalah 15, sehingga diperoleh hasil pengelompokan variabel lingkungan kerja yang tersaji pada tabel 8 berikut ini.
Tabel 8. Distribusi Kategori Faktor Kinerja
	No
	Kategori
	Interval Skor
	Frekuensi
	Persentase (%)

	1
	Rendah
	X< 30
	0
	0,00

	2
	Sedang
	30 ≤ X < 45
	91
	47,64

	3
	Tinggi
	X ≥  45
	100
	52,36

	Total
	191
	100


Dari tabel di atas diketahui bahwa kinerja tenaga kependidikan UNY termasuk dalam kategori tinggi dengan frekuensi sebanyak 100 responden (52,36%) dengan indikator tertinggi yaitu sikap (53,7%), ketepatan waktu (19,8%), kualitas pekerjaan (13,3%), dan kemampuan kerjasama (13,3%).
Indikator kinerja yang paling tinggi pada penelitian ini adalah indikator sikap yaitu sebesar 53,7 %. Sikap terhadap pekerjaan dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternal. Faktor  internal yang berasal dari dalam, seperti emosional dan psikologis, keintiman dengan rekan kerja, dan kenyamanan berkreasi sendiri. Faktor eksternal yang berasal dari luar atau lingkungan. Faktor eksternal memegang peranan yang cukup penting dalam membentuk sikap seseorang. Faktor-faktor tersebut antara lain kondisi kerja, hubungan industrial, rasa aman, lingkungan kerja, dan peralatan kerja. Tingkat kenyamanan yang lebih tinggi di tempat kerja menciptakan sikap kerja yang positif. Seseorang yang memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya tidak akan mengeluh tentang  fasilitas tempat kerja ketika ia sudah merasa nyaman dengan pekerjaannya. Sehingga dalam bekerja selalu semangat, memberikan hasil kerja yang memuaskan, dan pantang menyerah dalam menghadapi kesulitan. Namun, jika seseorang memiliki sikap kerja yang negatif, mereka tidak pernah merasa nyaman meskipun dilengkapi dengan fasilitas tempat kerja yang terjamin. Sehingga dalam bekerja selalu mengeluh, tidak bersemangat, sering  berbicara buruk tentang pekerjaannya, putus asa dan merasa kesulitan dalam bekerja, serta selalu ingin menyelesaikan pekerjaan tanpa melihat hasilnya. Indikator sikap merupakan indikator yang paling tinggi dalam kinerja tenaga kependidikan UNY. Hal ini ditunjukkan bahwa dalam bekerja pegawai mempunyai komitmen, memanfaatkan waktu secara optimal, tidak menunda-nunda pekerjaan, berusaha mengerjakan pekerjaan sendiri dan memberikan perhatian penuh untuk menyelesaikan pekerjaan.
Selanjutnya berdasarkan hasil analisis uji F, diketahui hasil sebagai sebagai berikut.
Tabel 9. Hasil Uji F
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regresssion
	297.245
	3
	99.082
	9.648
	.000b

	
	Residual
	1920.336
	187
	10.269
	
	

	
	Total
	2217.581
	190
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kinerja

	b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja


Dari tabel di atas diketahui bahwa nilai sig 0,000 < 0,05 dan nilai F hitung 9,648 > nilai F tabel 2,65, sehingga hipotesis 4 diterima. Artinya motivasi kerja, disiplin kerja, dan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan secara keseluruhan atau simultan terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY. Bernilai positif, artinya jika motivasi kerja, disiplin kerja, dan lingkungan kerja semakin baik maka kinerja tenaga kependidikan UNY akan meningkat. Selanjutnya nilai R2 disajikan dalam tabel 10 berikut ini.
Tabel 10. Hasil Analisis R Square (R2)
	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.366a
	.134
	.120
	3.205

	a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja


Dari tabel di atas diketahui bahwa nilai R2 sebesar 0,134 yang berarti motivasi kerja, lingkungan kerja, dan disiplin kerja mempengaruhi kinerja tenaga kependidikan UNY sebesar 13,4%, sedangkan sisanya 86,6% dipengaruhi oleh faktor lainnya misalnya kompensasi, budaya organisasi, kepemimpinan, kepuasan kerja, dan lain sebagainya.
SIMPULAN 
Simpulan

Berdasarkan dari hasil analisis data dan pembahasan di atas, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:
1. Motivasi kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY dengan nilai t hitung > t tabel (3,76 > 1,97) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, ini membuktikan jika motivasi kerja tinggi maka kinerja tenaga kependidikan UNY semakin tinggi. Angka koefisien determinasi sebesar 0,070 yang berarti motivasi kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY sebesar 7%.
2. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY dengan nilai t hitung > t tabel (3,53 > 1,97) dan nilai signifikansi 0,001 < 0,05, ini membuktikan jika lingkungan kerja tinggi maka kinerja tenaga kependidikan UNY semakin tinggi. Angka koefisien determinasi sebesar 0,062 yang berarti lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY sebesar 6,2%.
3. Disiplin kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY dengan nilai t hitung > t tabel (2,45 >1,97) dan nilai signifikansi 0,015 < 0,05, ini membuktikan jika disiplin kerja tinggi maka kinerja tenaga kependidikan UNY semakin tinggi. Angka koefisien determinasi sebesar 0,031 yang berarti disiplin kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY sebesar 3,1%.
4. Motivasi kerja, lingkungan kerja, dan disiplin kerja mempunyai pengaruh secara simultan terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY dengan nilai f hitung > f tabel (9,65 > 2,65) dan nilai signifikansi 0,00 < 0,05. Angka koefisien determinasi sebesar 0,134 yang berarti bahwa motivasi kerja, lingkungan kerja dan disiplin kerja mempunyai pengaruh secara simultan terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY sebesar 13,4%
5. Indikator sikap kerja merupakan indikator yang paling besar nilainya dari semua variabel yang dipakai dalam penelitian ini. Sikap kerja mempunyai pengaruh dalam motivasi kerja sebesar 51%, lingkungan kerja sebesar 44,99%, disiplin kerja sebesar 27,9% dan kinerja tenaga kependidikan UNY sebesar 53,7 %. Hal ini tidak ditemukan dalam penelitian lainnya sehingga indikator sikap kerja yang berpengaruh besar terhadap keempat variabel tersebut menjadi novelty.
Saran

Berdasarkan dari hasil analisis data dan pembahasan di atas, maka dapat diberikan saran sebagai berikut:
1. Nilai koefisien determinasi sebesar 0,070 untuk motivasi kerja, 0,062 untuk lingkungan kerja, dan 0,031 untuk disiplin kerja, sehingga perlu dilakukan penelitian tambahan yang mungkin dapat mengidentifikasi faktor-faktor yang lebih mempunyai pengaruh dalam memberikan kontribusi terhadap kinerja tenaga kependidikan UNY selain dari ketiga variabel tersebut. Hasil penelitian  ini menunjukkan bahwa kinerja tenaga kependidikan UNY berada pada kategori yang tinggi. Oleh sebab itu, apabila dapat diidentifikasi faktor yang menyebabkan kinerja tenaga kependidikan UNY meningkat, maka akan lebih efektif untuk mempertahankan kinerja tersebut.
2. Kinerja tenaga kependidikan UNY dipengaruhi oleh variabel motivasi kerja, lingkungan kerja, dan disiplin kerja secara simultan sebesar 0,134 sehingga tiga faktor tersebut perlu diatur dengan baik agar dapat memberikan dukungan yang optimal dan perlu dijadikan pertimbangan bagi UNY khususnya bagian Kepegawaian UNY dalam mengembangkan sumber daya manusia yang dimiliki, agar dapat meningkatkan kemampuan yang dimiliki terutama yang menyangkut ketiga variabel tersebut sehingga kinerja UNY yang sudah baik akan bertambah lebih baik lagi.
3. Diharapkan dengan mengetahui permasalahan-permasalahan yang ada, pimpinan UNY dapat mengambil kebijakan terkait sumber daya manusia dengan tepat dan menempatkan pegawai sesuai dengan posisi dan tempat yang tepat atau untuk pemetaan kinerja sehingga pegawai termotivasi dan kinerja dapat meningkat.
4. Indikator sikap kerja berpengaruh besar terhadap motivasi kerja, lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kinerja tenaga kependidikan UNY, maka pimpinan UNY perlu mengetahui apa yang menjadi kebutuhan dan harapan pegawainya, mengetahui bakat, minat, serta kemampuan pegawainya, mengetahui rencana masa depan pegawainya, dan perlu mendengarkan serta mencarikan solusi tentang apa yang menjadi kesulitan dan keluhan pegawainya. Hal ini akan membuat sikap pegawai yang positif dapat meningkat jika kepuasan kerja terpenuhi.
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