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ABSTRACT

This research aims to analyze the influence of leadership, motivation
and professionalism of employees on performance of railway Industry PT
(Persero) in Madiun. This study used a survey method, the type of data the
data used was qualitative and quantitative data, the source data used the
primary data and secondary data. The population in this research is the
employees of the railway Industry PT (Persero) in Madiun i.e. as many as
848 employees. The number of samples in this research as much as 85
employees, with sampling techniques using a purposive sampling. Methods
of data collection were used: questionnaire. Technique of data analysis used
the test of validity, reliability test, test the assumptions of classical, and
multiple linear regression analysis, t-test, F-test and coefficient of
determination. The research results obtained the conclusion there is a
significant influence of leadership on performance of employees. There are
significant effects of motivation on performance of employees. There is a
significant influence on performance of professionalism of employees.

Keywords: leadership, motivation, professionalism, performance of
employee

PENDAHULUAN
Perusahaan dalam menghadapi era

globalisasi dan persaingan yang semakin
tinggi, maka salah satu kunci sukses
untuk memenangkan persaingan adalah
melakukan analisis manajemen Sumber
Daya Manusia (SDM) yang berkualitas.
Perusahaan dituntut dapat lebih selektif
dalam memilih tenaga yang mampu
menunjukkan profesionalismenya dengan
harapan hasil kerja yang didapat akan
optimal sehingga dapat menunjang terca-
painya tujuan dan sasaran yang ditetap-
kan perusahaan. PT Industri Kereta Api
(Persero) merupakan salah satu Badan
Usaha Milik Negara yang bergerak dalam
bidang bisnis transportasi kereta api de-
ngan teknologi produk yang tepat, guna
mendorong pembangunan transportasi
yang berkelanjutan. Sebagai industri

manufaktur transportasi yang berkem-
bang pertama di Asia Tenggara, menja-
dikan PT INKA (Persero) berkomitmen
untuk mendayagunakan kemampuan
kerja secara profesional dengan sebaik-
baiknya sehingga karyawan mampu be-
kerja secara maksimal. Dengan melaksa-
nakan Visi dan Misi perusahan serta pe-
rencanaan strategi yang baik maka tujuan
dan sasaran organisasi akan berhasil
bilamana sumber daya manusia bekerja
dengan efektif dan bertanggung jawab
secara maksimal sesuai standar kinerja.

Sumber daya manusia sebagai peri-
laku anggota organisasi, baik secara in-
dividu maupun kelompok memberikan ke-
kuatan atas kinerja organisasi khususnya
motivasi akan mempengaruhi kinerja
organisasi. Sumber daya manusia dalam
perkembangannya mempunyai peran
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yang sangat penting sebagai pelaku da-
lam melaksanakan tugas dan tanggung
jawab, yaitu seseorang memiliki kompe-
tensi, motivasi, harapan, cita-cita dan nilai
maupun potensi yang merupakan aset
dan berfungsi sebagai modal dalam or-
ganisasi, untuk mewujudkan potensi nya-
ta secara fisik guna mewujudkan eksis-
tensi dan tujuan organisasi. Manusia
sebagai sumber daya organisasi berbeda
dengan sumber daya organisasi lainya,
karena tidak hanya mempunyai kemam-
puan fisik tetapi juga kemampuan non
fisik seperti berfikir, ide, kreativitas. Kiner-
ja akan tampak dengan kualitas sumber
daya manusia yang memiliki keunggulan
bersaing dalam merebut pasar baik seca-
ra individu maupun kelompok. Menurut
Bernard dan Russel dalam Ruky (2002)
Kinerja adalah “Performance is defined
as the record of outcomes produced on
aspecified job fuction or activity during
time period”.

Prestasi atau kinerja adalah catatan
tentang hasil-hasil yang diperoleh dari
fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau
kegiatan selama kurun waktu tertentu.
Menurut Simanjuntak (2005), Kinerja
adalah “Tingkat pencapaian hasil atas
pelaksanaan tugas tertentu”. Kinerja
perusahaan adalah tingkat pencapaian
hasil dalam rangka mewujudkan tujuan
perusahaan. Manajemen kinerja adalah
keseluruhan kegiatan yang dilakukan
untuk meningkatkan kinerja perusahaan
atau organisasi baik secara individu mau-
pun kelompok. Pengertian dari penilaian
kinerja adalah proses yang dilakukan
organisasi untuk memastikan adanya
kesesuaian antara aktivitas dan hasil
kerja karyawan dengan tujuan organisasi
yaitu prosedur penetapan standar kinerja,
menilai kinerja aktual yang berhubungan
dengan standar serta memberi umpan
balik kepada karyawan dengan tujuan
memotivasi karyawan untuk menjadikan
karyawan berkinerja lebih maksimal.

Hasibuan (2001: 34) menyatakan
bahwa “Kinerja adalah suatu hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksa-

nakan tugas-tugas yang dibebankan ke-
padanya yang didasarkan atas kecakap-
an, pengalaman dan kesungguhan serta
waktu”. Karyawan dalam suatu organisasi
perusahaan, akan memberikan kinerja
yang baik ketika mereka diperlakukan de-
ngan baik dan pantas, mereka akan me-
miliki sikap positif terhadap pekerjaannya.
Maka dengan demikian kinerja perlu men-
dapatkan perhatian untuk meningkatkan
kemampuan dalam menghadapi persa-
ingan.

Pengaruh kinerja karyawan terha-
dap perusahaan tersebut menjadikan
suatu hal yang sangat penting dimana
dengan melihat Visi PT INKA (Persero)
“Menjadi Perusahaan Kelas Dunia yang
Unggul di Bidang Transportasi Kereta Api
dan Transportasi Perkotaan di Indonesia”.
PT INKA (Persero) sangat mengandalkan
peran seorang pemimpin yang kuat dan
tangguh sehingga akan mampu mencip-
takan karyawan berintegritas, menguta-
makan mutu dan profesional sesuai de-
ngan motto I’M PRO (Integritas Mutu Pro-
fesional). Kepemimpinan dalam organisa-
si dirasa sangat penting, karena pemim-
pin memiliki peranan yang srategis dalam
mencapai tujuan organisasi yang biasa
tertuang dalam visi dan misi organisasi.
Kepemimpinan sebagai kunci suksesnya
organisasi menurut Kartono (2002): “Da-
lam bidang apapun dan di negara mana-
pun pemimpin itu diperlukan karena fung-
sinya adalah memimpin, namun semua-
nya ini disesuaikan dengan karakteristik
kelompok dan masyarakatnya, dan di
samping itu sangat bergantung pada
zaman”.

Direksi PT INKA (Persero) sebagai
pemimpin tertinggi yang ditunjuk oleh
Menteri BUMN dalam menjalankan roda
perusahaan menuntut para pejabat struk-
tural dapat memimpin dan memotivasi un-
tuk meningkatkan kinerja para bawahan-
nya. Menurut Mar’at (1982) “Pemimpin
yang tangguh dan mempunyai loyalitas
dan dedikasi yang tinggi akan sangat ber-
pengaruh bagi kemajuan dan perkem-
bangan serta kelangsungan hidup organi-
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sasi”. Kegiatan perusahaan diperlukan
karyawan yang terampil dan mempunyai
kemauan keras serta dikelola baik dan
serta diawasi dengan ketat, untuk itu
motivasi dari pemimpin sangat diperlukan
karena dengan memberikan reward dan
punishment akan berpengaruh besar ter-
hadap kinerja. Hasil assessment sebagai
pendekatan penilaian kinerja karyawan
bisa berperan aktif dalam rangkaian ke-
giatan dengan aktivitas yang dilakukan
dalam pekerjaan sesungguhnya dan se-
bagai tanggung jawab pekerjaan secara
profesional, sebagai peneliti masih meli-
hat pekerjaan yang belum maksimal. Bila-
mana melihat hasil target perusahaan
masih ada keterlambatan dalam meme-
nuhi kebutuhan customer dan kualitas
produksi yang masih banyak masalah
setelah kereta dikirim kepihak pemesan,
untuk itu dalam mengejar hasil produksi
dan kualitas tersebut perlu suatu tindakan
diantaranya perlu motivasi yang merupa-
kan suatu proses psikologis yang men-
cerminkan interaksi antara sikap, kebu-
tuhan, persepsi dan keputusan pada diri
seseorang dalam lingkungan perusaha-
an. Seperti yang dikemukakan Maslow
(1965) dalam (Bangun, 2012: 317) bahwa
“manusia di tempat kerjanya dimotivasi
oleh suatu keinginan untuk memuaskan
sejumlah kebutuhan yang ada dalam diri
seseorang”. Kebutuhan tersebut terdiri
dari lima jenis yaitu hirarki pemenuhan
kebutuhan fisiologis, keselamatan dan
keamanan, sosial, penghargaan, dan
kebutuhan aktualisasi diri.

Motivasi merupakan dorongan yang
ada di dalam diri manusia yang menye-
babkan ia melakukan sesuatu atau ber-
buat sesuatu. Motivasi merupakan ke-
inginan, hasrat dan tenaga penggerak
yang berasal dari diri manusia, oleh kare-
na berhubungan dengan faktor psikologis
seseorang yang mencermikan hubungan
atau interaksi antara sikap, kebutuhan
dan kepuasan yang terjadi pada diri
manusia, sehingga akan mempengaruhi
sikap dan perilaku seseorang dalam
bekerja.

Kepemimpinan mempunyai kaitan
yang erat dengan motivasi karena keber-
hasilan seorang pemimpin dalam meng-
gerakkan orang lain dalam mencapai tu-
juan yang telah ditetapkan sangat ber-
gantung kepada kewibawaan, selain itu
bagaimana menciptakan motivasi dalam
diri setiap karyawan, kolega maupun
pimpinan itu sendiri (Wahjosumidjo, 2003:
172). Menurut Hasibuan (2001), kinerja
merupakan hasil kerja yang dicapai se-
seorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya dida-
sarkan atas kecakapan, pengalaman,
kesungguhan serta waktu, maka kinerja
karyawan patut diukur, apakah baik atau
buruk. Kinerja karyawan sangat dipenga-
ruhi oleh gaya kepemimpinan dan motiva-
si kerja. Kinerja karyawan merupakan
kemampuan karyawan dalam melakukan
sesuatu dengan keahlian tertentu. Keah-
lian merupakan profesionalisme sebagai
kompetensi untuk melaksanakan tugas
dan fungsinya secara baik dan benar
yang ada di perusahaan. Profesionalisme
merupakan sebuah sikap mental dalam
bentuk komitmen dari para anggota suatu
profesi untuk senantiasa mewujudkan
dan meningkatkan kualitas profesionalan-
nya dalam menjalankan profesi sesuai
kode etik profesi yang fungsinya untuk
meningkatkan kemampuan yang ada
pada karyawan.

Hasil penelitian terdahulu Arianto
(2012) menyatakan bahwa kepemimpinan
dan motivasi berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap kinerja, sehingga kinerja
pegawai dipengaruhi oleh kepemimpinan
dan motivasi kerja secara simultan, ini
menunjukkan bahwa semakin baik kepe-
mimpinan dan motivasi kerja maka akan
semakin baik pula kinerja pegawainya.
Adapun hasil penelitian-penelitihan terda-
hulu menyatakan pengaruh kepemimpin-
an dan pengaruh motivasi terhadap ki-
nerja pegawai memberikan efek yang po-
sitif dan signifikan sehingga adanya ke-
mampuan pemimpin transformasional
yang dijalankan oleh pemimpin semakin
tinggi pula motivasi karyawan berakibat
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pada semakin tinggi pula kinerja karya-
wan. Hal ini dibuktikan pada penelitian
Surbakti dan Suharnomo (2013) serta
Oposma, Natasia, dan Yosi (2013) yang
menyatakan profesionalisme mempenga-
ruhi secara positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dengan demikian pe-
nemuan penelitian ini telah manarik bagi
peneliti untuk menjadikan kinerja sebagai
variabel dependen sedangkan kepemim-
pinan, motivasi, dan profesionalisme se-
bagai variabel independen.

Penelitian ini bertujuan menganalisis
pengaruh kepemimpinan, motivasi dan
profesionalisme terhadap kinerja karya-
wan PT Industri Kereta Api (Persero) di
Madiun.

Kerangka Pemikiran
Untuk menunjukkan suatu arah dari

penyusunan agar dapat memperoleh
gambaran yang lebih jelas, maka dalam
penelitian ini penulis membuat suatu
kerangka pemikiran. Kerangka pemikiran
dalam penelitian ini, sebagai berikut:

Gambar 1: Skema Karangka Pemikiran

Dari skema kerangka pemikiran di
atas, terdapat dua variabel yang diguna-
kan dalam penelitian ini, yaitu:
1. Variabel Independen (Variabel Bebas)

Variabel bebas adalah variabel yang
mempengaruhi atau menjadi sebab
perubahannya atau timbulnya variabel
dependen (terikat). Sebagai variabel
bebas dalam penelitian ini adalah Ke-
pemimpinan (Xı), Motivasi (X2) Profe-
sionalisme (X3).

2. Variabel Dependen (Variabel Terikat)
Variabel terikat adalah variabel yang
dipengaruhi oleh variabel bebas. Se-
bagai variabel terikat dalam penelitian
ini adalah kinerja karyawan.

KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap

Kinerja

Guna mewujudkan kinerja karya-
wan yang optimal sesuai dengan yang
diharapkan maka salah satunya ada-
lah kepemimpinan yaitu seorang yang
mempergunakan tugas dan wewe-
nangnya, yang diarahkan kepada ba-
wahannya untuk mengerjakan peker-
jaan dalam mencapai tujuan organi-
sasi (Hasibuan, 2008: 169). Kepemim-
pinan mempunyai kaitan yang erat
dengan motivasi karena keberhasilan
seorang pemimpin dalam menggerak-
kan orang lain dalam mencapai tujuan
yang telah ditetapkan sangat tergan-
tung kepada kewibawaan, selain itu
bagaimana menciptakan motivasi da-
lam diri setiap karyawan, kolege mau-
pun pimpinan itu sendiri.

Berdasarkan penelitian terdahulu
Arianto (2012) hasil pengujian bahwa

Kepemimpinan
(X1)

Motivasi
(X2)

Kinerja Karyawan
(Y)

Profesionalisme
(X3)
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kinerja pegawai dipegaruhi oleh ke-
pemimpinan yang baik dan merupa-
kan cerminan dari motivasi yaitu
perpaduan antara kepemimpinan dan
motivasi kerja yang baik mewujudkan
sikap kinerja untuk bekerja keras
menghasilkan efektivitas kerja. Kecen-
derungan pelaksanaan kepemimpinan
dan motivasi kerja akan memberikan
peluang yang baik bagi tercapinya
kinerja gegawai. Hal tersebut disebab-
kan antara lain: faktor kreativitas
dalam bekerja, sebab tanpa memiliki
kreativitas tidak mungkin diselesaikan
dengan sempurna.

Dari hasil penelitian dan temuan
hasil deskripsi dari jawaban respon-
den dari masing-masing responden
dapat dibuktikan sebagaimana dije-
laskan Pasalong (2008: 128-131) se-
bagai berikut Bass dalam Gibson
(1997: 86) mengatakan kepemimpin-
an transformasional adalah kemampu-
an untuk membari inpirasi dan memo-
tivasi para pengikut untuk mencapai
hasil-hasil yang lebih besar daripada
yang direncanakan secara orisinal
untuk imbalan internal. Dengan meng-
ungkapkan visi, pemimpin transforma-
sional membujuk para pengikut untuk
bekerja keras mencapai sasaran yang
digambarkan. Visi pemimpin memberi-
kan motivasi bagi pengikut untuk be-
kerja keras yakni memberikan peng-
hargaan kepada diri sendiri. Para pe-
mimpin tersebut mencoba meningkat-
kan kesadaran dari para pengikut de-
ngan menyerahkan cita-cita yang le-
bih tinggi dan nilai-nilai moral dengan
menggerakkan kebutuhan kebutuhan
tingkatan yang lebih tinggi sebagai-
mana hirarki kebutuhan Maslow
(1965) yang kemudian dikembangkan
oleh Bass (1985) dan mendifinisikan
kepemimpinan transformasional seba-
gai kemampuan yang dimiliki seorang
pemimpin untuk mempengaruhi anak
buahnya sehingga mereka akan per-
caya, meneladani dan menghormati-
nya. Temuan ini membawa implikasi

secara praktis bahwa kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Agar unsur ini saling menun-
jang maka ketiganya kepemimpinan,
morivasi dan profesionalisme dalam
penggabungan secara serasi dapat
menghasilkan hipotesis yang diguna-
kan dalam penelitian ini dapat diru-
muskan sebagai berikut:
H1: Kepemimpinan berpengaruh ter-

hadap kinerja karyawan PT INKA
(Persero).

2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja
Motivasi merupakan sesuatu

yang penting dalam meningkatkan
kegairahan yang pada akhirnya dapat
meningkatkan prestasi individu dan
dampaknya berbias pada peningkatan
prestasi organisasi. Motivasi di defini-
sikan Hasibuan (2008: 96) motivasi
merupakan suatu kerelaan untuk ber-
usaha seoptimal mungkin dalam
pencapaian tujuan organisasi yang
dipengaruhi oleh kemampuan usaha
untuk memuaskan kebutuhan individu.
Motivasi merupakan hasrat di dalam
diri seseorang yang menyebabkan
orang itu melakukan tindakan. Tindak-
an tersebut yang membuat bawahan
merasa memiliki tanggung jawab dan
merasa dirinya dilibatkan dalam per-
usahaan.

Kepemimpinan mempunyai kaitan
erat dengan motivasi karena individu
bergantung kepada kewibawaan dan
pemimpin menciptakan motivasi da-
lam diri setiap karyawan sehingga tu-
juan yang telah di tetapkan dapat ter-
capai maksimal. Pada penelitian ter-
dahulu Arianto (2012) menyampaikan
motivasi adalah keinginan dalam diri
seseorang yang merangsang individu
tersebut melakukan tindakan. Derajat
atau keadaan rangsangan tersebut
tergantung pada pengharapan pribadi
terhadap suatu tingkat kepuasan pera-
saan yang dicapai. Dengan demikian
motivasi merupakan dorongan yang
ada di dalam diri manusia untuk me-
lakukan sesuatu atau berbuat sesua-
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tu. Motivasi merupakan keinginan,
hasrat dan tenaga penggerak yang
berasal dari dalam diri manusia, oleh
karena berhubungan dengan faktor
psikologis seseorang yang mencer-
minkan interaksi antara sikap, kebu-
tuhan dan kepuasan yang terjadi pada
diri manusia.

Kepemimpinan yang efektif sa-
ngat mendorong berhasil atau tidak-
nya suatu organisasi, dengan motivasi
sangat berpengaruh terhadap kinerja
pegawai, maka motivasi perlu diting-
katkan melalui berbagai cara atau
teknik sebagaimana dikatakan Pasa-
long (2008: 150) Motivasi:
1) Menginspirasi, yaitu memasukkan

semangat ke dalam diri orang, ke-
sediaan berbuat dengan cara yang
efektif. Orang terinspirasi melalui
kepribadian pemimpin, keteladan-
an, dan pekerjaan yang dilakukan-
nya secara sadar atau tidak sadar.

2) Mendorong, yaitu merangsang
untuk melakukan apa yang harus
dilakukan melalui pujian, persetu-
juan dan bantuan.

3) Mendesak, yaitu membuat orang
yang perlu termasuk paksaan, ke-
kerasann dan ancaman jika perlu.
Penelitian terdahulu Potu (2013)

Motivasi merupakan faktor yang pa-
ling menentukan bagi seseorang da-
lam bekerja, motivasi merupakan
respon karyawan terhadap sejumlah
pernyataan mengenai keseluruhan
usaha yang timbul dari dalam diri kar-
yawan agar tumbuh dorongan untuk
bekerja dan tujuan yang dikehendaki
dapat tercapai.

Dengan demikian motivasi meru-
pakan pendorong agar seseorang itu
melakukan suatu kegiatan untuk men-
capai tujuan. Thoha (2012: 253),
Muchlas (2004: 131) menyatakan mo-
tivasi adalah kemauan untuk berjuang
atau berusaha ketingkat yang lebih
tinggi menuju terjadinya tujuan organi-
sasi dengan syarat tidak mengabaikan
kemampuannya untuk memperoleh

kepuasan dalam memenuhui kebutuh-
an pribadi. Dengan memberi motivasi
dengan baik dan maksimal maka akan
memberikan hasil konsisten sehingga
kinerja karyawan dapat meningkat.
Berdasarkan uraian tersebut hipotesis
yang digunakan dalam penelitian ini
adalah
H2: Motivasi berpengaruh terhadap

kinerja karyawan PT INKA (Per-
sero) Madiun.

3. Pengaruh Profesionalisme terhadap
Kinerja

Pengertian profesionalisme me-
nurut Kartono (1992: 157) adalah alir-
an yang menerapkan profesi sebagai
asas pokok perbuatan manusia. Se-
dangkan profesional artinya menurut
keahlian jabatannya. Pendapat lain
tentang profesionalisme dikemukakan
Silalahi (1989: 5) didasarkan kriteria
yaitu: pengetahuan, aplikasi kecakap-
an, tanggung jawab sosial, pengenda-
lian diri dan sanksi masyarakat atau
sosial.

Pengertian profesionalisme ada-
lah kompetensi untuk melaksanakan
tugas dan fungsinya secara baik dan
benar serta berkomitmen dari para
anggota sebuah profesi untuk mening-
katkan kemampuan dari seorang kar-
yawan. Menumbuhkan jiwa profesio-
nalisme dalam proses pekerjaan ada-
lah meningkatkan kinerja, di mana pro-
fesionalisme adalah mutu, kualitas dan
tindak tanduk yang merupakan ciri sua-
tu profesi. Profesionalisme sebagai
bentuk komitmen dari para anggota
yang senantiasa mewujudkan dan me-
ningkatkan kualitas profesionalannya
dalam menjalankan profesi sesuai ko-
de etik profesi. Peneliti terdahulu Se-
darmayanti (2010: 96) menyampaikan
profesionalisme adalah pilar yang akan
menempatkan birokrasi sebagai mesin
ahli, terampil, punya tangung jawab,
tekun, penuh disiplin dan serius.

Berdasarkan penelitian Clara
I.A.Waterkamp, Hendra Tawas, dan
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Christoffel Mintardjo (2017) dalam pe-
nelitiannya pada Bank Rakyat Indone-
sia (Persero) Tbk Cabang Manado
menunjukkan bahwa Profesionalisme
mempengaruhi secara positif dan
signifikan terhadap karyawan. Dalam
pengkajiannya di tunjukkan Tjokrowi-
noto (1996: 178) bahwa “Profesio-
nalisme adalah kecocokan (fitness)
antara kemampuan yang dimiliki oleh
birokrasi dengan kebutuhan tugas,
merencanakan, mengkoordinasikan
dan malaksanakan fungsinya secara
efisien, inovatif, lentur dan mempunyai
etos kerja tinggi.

Penelitian Ida Bagus Eka Wira-
nata dan I Wayan Mudiartha Utama
(2016) Profesional Commitment ada-
lah kekuatan individu dengan keterli-
batannya secara khusus dengan sua-
tu profesi, dan profesional tersebut
mampu memberikan kinerja yang
maksimal. Profesionalisme dilihat dari
beberapa definisi dapat disimpulkan
bahwa profesionalisme kerja merupa-
kan pandangan atau sikap mental da-
lam bentuk komitmen dari para ang-
gota suatu profesi untuk senantiasa
mewujudkan dan meningkatkan kua-
litas profesionalisme dalam menjalan-
kan profesi. Berdasarkan uraian di
atas hipotesis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah:
H3: Profesionalisme berpengaruh

terhadap kinerja karyawan PT
INKA.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode

survei, jenis data yang digunakan adalah
data kualitatif dan data kuantitatif, sumber
data yang digunakan data primer dan
data sekunder. Populasi dalam penelitian
ini adalah karyawan PT Industri Kereta
Api (Persero) di Madiun yaitu sebanyak
848 karyawan. Jumlah sampel dalam pe-
nelitian ini sebanyak 85 karyawan, de-
ngan teknik pengambilan sampel meng-
gunakan purposive sampling. Metode
pengumpulan data yang digunakan ada-
lah kuesioner.

Definisi operasional variabel dan
pengukurannya adalah sebagai berikut:
1. Kepemimpinan

Kepemimpinan secara luas meli-
puti proses mempengaruhi dalam me-
nentukan tujuan organisasi, memoti-
vasi perilaku pengikut untuk menca-
pai tujuan, mempengaruhi untuk per-
baikan kelompok dan juga mempe-
ngaruhi interprestasi mengenai peris-
tiwa-peristiwa para pengikutnya da-
lam aktivitas di perusahaan untuk
mencapai sasaran. Hakekat esensi
gaya kepemimpinan adalah kemam-
puan perilaku dalam organisasi atau
perusahaan untuk mempengaruhi
orang lain, adanya pengikut yang
dapat dipengaruhi baik oleh ajakan,
anjuran, bujukan sugesti, perintah,
ataupun sasaran dan adanya tujuan
yang hendak dicapai. Indikator dari
gaya kepemimpinan dikembangkan
oleh Bass dan Avalio (1985) di mana
terdapat empat dimensi indikatornya,
yaitu:
a. Pengaruh Kharismatik
b. Pengaruh Inspirasional
c. Pengaruh Stimulasi Intelektual
d. Mampu memperlakukan orang lain

2. Motivasi
Motivasi dipandang sebagai ke-

kuatan yang mendorong seseorang
untuk melakukan tindakan tertentu
atau berperilaku tertentu dalam pene-
litian ini adalah sesuatu hal atau kon-
disi yang mampu memberikan do-
rongan karyawan untuk bekerja lebih
giat. Sebagai daya penggerak dari
dalam untuk melakukan aktivitas
tertentu demi mencapai suatu tujuan.
Pengukuran motivasi menggunakan
indikator:
a. Bekerja bersungguh sungguh
b. Penyelesaian tantangan
c. Menciptakan dan mencapai tuju-

an realistis
d. Suka mempengaruhi orang lain
e. Membangun hubungan erat
f. Menikmati menjadi kelompok or-

ganisasi (Fuad, 2004: 269).
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3. Profesionalisme
Profesionalisme adalah paham

atau keyakinan bahwa sikap dan tin-
dakan managerial dalam melaksana-
kan kegiatan akan berpengaruh ter-
hadap kinerja karyawan dan selalu
didasari ilmu pengetahuan dan nilai -
nilai profesi yang mengutamakan ke-
pentingan semua pihak yang teruta-
ma organisasi. Profesionalisme dapat
diukur berdasarkan indikator:
a. Kemampuan (pengetahuan, pe-

ngalaman, teknis, teknologi dan
beradaptasi dengan lingkungan)

b. Berorentasi pada misi dan nilai
kode etik atau etika profesional

c. Penghargaan terhadap pekerjaan

4. Kinerja
Kinerja adalah hasil kerja yang

dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang organisasi, sesuai
dengan wewenang tanggung jawab
masing-masing dalam rangka upaya
mencapai tujuan organisasi bersang-
kutan secara legal, tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral
maupun etika. Indikatornya adalah:
1) Efektivitas
2) Tanggung jawab
3) Disiplin
4) Inisiatif (Prawirosentono, 2008: 27)

Penelitian ini menggunakan data
yang bersumber dari data primer, yaitu
data yang diperoleh secara langsung dari
responden melalui jawaban kuesioner.
Teknik pengumpulan data menggunakan
skala Likert lima poin yaitu: mulai dari Sa-
ngat Setuju (SS = 5); Setuju (S = 4); Ne-
tral (N = 3); Tidak Setuju (TS = 2) dan Sa-
ngat Tidak Setuju (STS = 1). Pengujian
validitas instrumen dilakukan dengan
menggunakan rumus Korelasi Pearson,
kriteria pengujiannya menggunakan ting-
kat signifikansi α = 0,05. Butir intrumen
dinyatakan valid jika menghasilkan p va-
lue < 0,05. Pengujian reliabilitas menggu-
nakan rumus Cronbach Alpha, dengan
kriteria pengujian apabila Cronbach Alpha

> 0,60 dinyatakan reliabel, sebaliknya
Cronbach Alpha < 0,60 tidak reliabel.

Teknik analisis data
1. Uji Asumsi Klasik

Uji multikolinearitas bertujuan
mendeteksi adanya multikolinearitas
dengan melihat nilai tolerance dan
Varians Inflation Factor (VIF) yang
dilakukan dengan bantuan komputer
program SPSS. Uji autokorelasi dila-
kukan dengan uji Run bertujuan untuk
melihat apakah data residual terjadi
secara random atau tidak. Uji heteros-
kedastisitas dilakukan dengan uji Glej-
ser, yaitu dengan cara meregres nilai
absolut residual terhadap variabel in-
dependen. Uji normalitas atas residual
dilakukan dengan uji Kolmogorov-
Smirnov melalui alat bantu komputer
program SPSS 21.

2. Pengujian Hipotesis
Teknik analisis data yang digu-

nakan adalah analisis jalur, uji t, uji F
dan koefisien determinasi.

HASIL PENELITIAN
1. Karakteristik Resonden

Adapun karakteristik responden yang
dijadikan sampel penelitian ditunjuk-
kan pada tabel 1 di bawah ini:

2. Hasil Uji Kualitas Instrumen
Hasil uji validitas instrumen me-

ngenai variabel kepemimpinan, moti-
vasi, profesionalisme, dan kinerja
karyawan ditunjukkan pada tabel 2 di
bawah ini:

Hasil uji validitas mengenai varia-
bel yaitu kepemimpinan sebanyak 7
item kuesioner dinyatakan valid kare-
na p-value < 0,05, motivasi sebanyak
6 item kuesioner dinyatakan valid ka-
rena p-value < 0,05, profesionalisme
sebanyak 5 item kuesioner dinyata-
kan valid karena p-value < 0,05, dan
kinerja karyawan sebanyak 5item
kuesioner dinyatakan valid karena p-
value < 0,05.
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Tabel 1. Gambaran Umum Karakteristik Responden

Karakteristik Keterangan Jumlah (Orang) Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-Laki

Perempuan
28
57

33
67

Jumlah 85 100
Usia < 25

25 – 35
36 – 46
46 – 55

15
30
25
15

17,6
35,4
29,4
17,6

Jumlah 85 100
Tingkat
Pendidikan

SMA
Diploma
S-1
S-2

24
19
40
2

28,2
22,4
47,0
2,4

Jumlah 85 100,0
Sumber: Data primer yang diolah, 2018

Tabel 2. Uji Instrumen Penelitian

Variabel
Uji Validitas Uji Reliabilitas

No.
Item p-value Keterangan Cronbach’s

Alpha Keterangan

Kepemimpinan 1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,895 Reliabel

Motivasi 1.
2.
3.
4.
5.
6.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,789 Reliabel

Profesionalisme 1.
2.
3.
4.
5.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,876 Reliabel

Kinerja
Karyawan

1.
2.
3.
4.
5.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,848 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2018
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Hasil uji reliabilitas mengenai va-
riabel kepemimpinan sebesar 0,895,
motivasi sebesar 0,789, profesiona-
lisme sebesar 0,876 dan kinerja kar-
yawan sebesar 0,848 menunjukkan
nilai yang reliabel karena nilai Cron-
bach’s alpha > 0,60.

3. Hasil Uji Asumsi Klasik
Untuk mengetahui apakah model

regresi linear ganda dalam penelitian
ini benar-benar menunjukkan hubung-
an yang signifikan dan representatif
atau BLUE (Best Linear Unbiased
Estimator) dilakukan pengujian asum-
si klasik dengan hasil seperti tabel 3 di
bawah ini:

4. Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis ini digunakan untuk

menguji pengaruh variabel bebas yai-
tu kepemimpinan (X1), motivasi (X2)
dan profesionalisme (X3) terhadap
variabel terikat yaitu kinerja karyawan
(Y). Hasil analisis regresi linear ber-

ganda ditunjukkan dalam tabel 4 di
bawah ini:

Berdasarkan hasil analisis regresi
linear berganda diperoleh persamaan
garis regresinya sebagai berikut:

Y = 8,346 + 0,131 X1 + 0,332 X2 +
0,053 X3

Interpretasi dari persamaan regresi
tersebut adalah:
a : 8,346 artinya jika kepemimpinan

(X1), motivasi (X2) dan profesio-
nalisme (X3) sama dengan nol,
maka kinerja karyawan (Y) ada-
lah positif atau mengalami pe-
ningkatan.

b1 : 0,131 artinya pengaruh variabel
kepemimpinan (X1) terhadap ki-
nerja karyawan (Y) positif, artinya
apabila kepemimpinan mening-
kat, maka dapat meningkatkan
kinerja karyawan (Y) PT Industri
Kereta Api (Persero) di Madiun,
dengan asumsi variabel motivasi
(X2) dan profesionalisme (X3) di-
anggap tetap.

.
Tabel 3. Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik Hasil Uji Kesimpulan
Uji multikolinearitas Tolerance: 0,891; 0,897; 0,992 > 0,10

VIF : 1,123; 1,115; 1,008 < 10
Tidak ada
multikolinearitas

Uji autokorelasi p: 0,914 > 0,05 Tidak ada
autokorelasi

Uji
heteroskedastisitas

p: 0,079; 0,105; 0,934 > 0,05 Tidak ada
heteroskedastisitas

Uji normalitas p: 0,892 > 0,05 Residual
berdistribusi normal

Sumber: Data primer yang diolah, 2018

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Variabel B t Sig.
(Constant)
Kepemimpinan
Motivasi
Profesionalisme

8,346
0,131
0,332
0,053

3,416
2,433
4,940
0,692

0,001
0,017
0,000
0,491

F-hitung = 14,5136 0,000
Adjusted R Square = 0,326

Sumber: Data primer yang diolah, 2018
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b2 : 0,332 artinya pengaruh variabel
motivasi (X2) terhadap kinerja
karyawan (Y) positif, artinya apa-
bila motivasi karyawan mening-
kat, maka dapat meningkatkan
kinerja karyawan (Y) PT Industri
Kereta Api (Persero) di Madiun,
dengan asumsi variabel kepe-
mimpinan (X1) dan profesionalis-
me (X3) dianggap tetap.

b3 : 0,053 artinya pengaruh variabel
profesionalisme (X3) terhadap
kinerja karyawan (Y) positif, arti-
nya apabila profesionalisme me-
ningkat maka dapat meningkat-
kan kinerja karyawan (Y) PT
Industri Kereta Api (Persero) di
Madiun, dengan asumsi variabel
kepemimpinan (X1) dan motivasi
(X2) dianggap tetap.
Berdasarkan hasil analisis, maka

variabel yang dominan pengaruhnya
terhadap kinerja karyawan PT Indus-
tri Kereta Api (Persero) di Madiun
adalah variabel motivasi (X2), karena
nilai koefisien regresi paling besar
yaitu 0,332 di antara koefisien regresi
variabel bebas yang lain (kepemim-
pinan (X1) sebesar 0,131 dan profe-
sionalisme (X3) sebesar 0,053),

5. Uji t
a. Pengujian signifikansi pengaruh

kepemimpinan (X1) terhadap ki-
nerja karyawan (Y)
Hasil analisis diperoleh nilai t h-
itung sebesar 2,433 dengan p-va-
lue sebesar 0,017 < 0,05 maka Ho
ditolak berarti ada pengaruh yang
signifikan kepemimpinan (X1) ter-
hadap kinerja karyawan (Y), se-
hingga hipotesis ke-1 yang berbu-
nyi: “Ada pengaruh yang signifikan
kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan PT Industri Kereta Api
(Persero) di Madiun”, terbukti ke-
benarannya.

b. Pengujian signifikansi pengaruh
motivasi (X2) terhadap kinerja kar-
yawan (Y)

Hasil analisis diperoleh nilai t hi-
tung sebesar 4,940 dengan p-va-
lue sebesar 0,000 < 0,05 maka Ho
ditolak berarti ada pengaruh yang
signifikan motivasi (X2) terhadap
kinerja karyawan (Y), sehingga hi-
potesis ke-2 yang berbunyi: “Ada
pengaruh yang signifikan motivasi
terhadap kinerja karyawan PT In-
dustri Kereta Api (Persero) di Madi-
un”, terbukti kebenarannya.

c. Pengujian signifikansi pengaruh
profesionalisme (X3) terhadap ki-
nerja karyawan (Y)
Hasil analisis diperoleh nilai t hi-
tung sebesar 0,692 dengan p-va-
lue sebesar 0,491 > 0,05 maka Ho
diterima berarti tidak ada pengaruh
yang signifikan profesionalisme (X-
3) terhadap kinerja karyawan (Y).
Sehingga hipotesis ke-3 yang ber-
bunyi: “Ada pengaruh yang signifi-
kan profesionalisme terhadap ki-
nerja karyawan PT Industri Kereta
Api (Persero) di Madiun”, tidak ter-
bukti kebenarannya.

6. Uji F
Hasil analisis diperoleh F hitung

sebesar 14,513 dengan p-value sebe-
sar 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak ber-
arti ada pengaruh yang signifikan va-
riabel bebas yaitu kepemimpinan (X1),
motivasi (X2) dan profesionalisme (X3)
secara simultan terhadap variabel ter-
ikat yaitu kinerja karyawan (Y) PT In-
dustri Kereta Api (Persero) di Madiun.

7. Koefisien Determinasi
Analisis ini digunakan untuk

mengetahui seberapa besar sum-
bangan atau pengaruh yang diberikan
variabel bebas yaitu kepemimpinan
(X1), motivasi (X2) dan profesionalis-
me (X3) terhadap variabel terikat yaitu
kinerja karyawan (Y) PT Industri Ke-
reta Api (Persero) di Madiun. Berda-
sarkan hasil perhitungan diperoleh
nilai Adjusted R Square = 0,326 ber-
arti diketahui bahwa pengaruh yang
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diberikan oleh variabel bebas yaitu
kepemimpinan (X1), motivasi (X2) dan
profesionalisme (X3) terhadap varia-
bel terikat yaitu kinerja karyawan (Y)
PT Industri Kereta Api (Persero) di
Madiun sebesar 32,6% sedangkan
sisanya (100%-32,6%) = 67,4% dipe-
ngaruhi oleh faktor-faktor lain di luar
variabel yang diteliti, yaitu budaya
kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja
dan lain sebagainya.

PEMBAHASAN
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap

Kinerja Karyawan
Hasil analisis diperoleh nilai t

hitung sebesar 2,433 dengan p-value
sebesar 0,017 < 0,05 maka Ho ditolak
berarti ada pengaruh yang signifikan
kepemimpinan (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y), sehingga hipotesis ke-1
yang berbunyi: “Ada pengaruh yang
signifikan kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan PT Industri Kereta
Api (Persero) di Madiun”, terbukti
kebenarannya.

Hasil penelitian diperoleh bahwa
variabel kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, yang berarti bahwa apabila
kepemimpinan semakin baik maka
kinerja karyawan juga meningkat.
Kepemimpinan hakekatnya adalah
kemampuan mempengaruhi tatalaku
orang lain, apakah dia pegawai ba-
wahan, rekan sekerja ataupun atasan.
Adanya pengikut yang dapat dipenga-
ruhi baik oleh ajakan, anjuran bujukan
sugesti, perintah, ataupun saran untuk
tujuan yang hendak dicapai. Keberha-
silan tujuan organisasi ditentukan
pemimpin dan kepemimpinan dengan
gaya transformasional (Maslow; 1965)
yang dikembangkan Bass (1985)
mendefinisikan bahwa kepemimpinan
transformasional sebagai kemampuan
yang dimiliki seorang pemimpin untuk
mempengaruhi anak buahnya, sehing-
ga mereka akan percaya, meneladani
dan menghormati. Untuk mewujudkan

karyawan yang memiliki disiplin dan
kinerja yang tinggi diperlukan pula pe-
ran yang besar dari pimpinan organi-
sasi.

Hasil penelitian terdahulu dari
Sarjiman Arianto (2012) bahwa secara
parsial bahwa kepemimpinan mempu-
nyai pengaruh signifikan terhadap ki-
nerja pegawai. Hasil ini sesuai dengan
implementasi hasil penelitihan dan te-
muan hasil deskripsi dari jawaban res-
ponden dari masing-masing respon-
den dapat dibuktikan sebagaimana
dijelaskan Pasalong (2008;128-131)
sebagai berikut:

Bass dalam Gibson, dkk (1997:
86) menyatakan kepemimpinan trans-
formasional adalah kemampuan untuk
memberi inspirasi dan motivasi para
pengikut untuk mencapai hasil-hasil
yang lebih besar daripada yang diren-
canakan secara orisinil dan untuk im-
balan internal. Kepemimpinan trans-
formasional sebagai sebuah proses
yaitu para pemimpin dan pengikut
saling meningkatkan motivasi dan mo-
ralitas yang lebih tinggi, yaitu dengan
meningkatkan kesadaran dari pengikut
dengan menyerahkan cita-cita yang
tinggi dan nilai moral sebagai men-
transformasikan menggerakkan kebu-
tuhan-kebutuhan yang lebih tinggi.

Implikasi kebijakan dari penelitian
ini yaitu dalam upaya meningkatkan
kinerja karyawan, maka pimpinan PT
Industri Kereta Api (Persero) di Madi-
un dapat melakukan tindakan dengan
melakukan:
a. Fungsi Pengambilan Keputusan

Seorang pemimpin harus dapat
mengambil keputusan dengan ce-
pat dan tepat, sehingga masalah-
masalah yang timbul dalam orga-
nisasi dapat diselesaikan agar ti-
dak mengganggu jalannya kegiat-
an organisasi.

b. Fungsi Memberi Penghargaan
Fungsi selanjutnya dari seorang
pemimpin adalah memberi peng-
hargaan. Penghargaan dalam arti
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ganjaran/hadiah/pujian dan celaan/
pidana. Bagi seorang pemimpin
tidak cukup apabila ia hanya mem-
beri hadiah saja kepada anak bu-
ahnya yang bekerja dengan baik.
Sebaliknya guna menjaga keseim-
bangan rasa keadilan di lingkung-
an organisasi pemimpin harus
mampu dan berani mengambil
tindakan terhadap bawahannya
yang tidak baik, yang malas atau
berbuat salah yang merugikan
organisasi yang dipimpinnya,
dengan jalan memberikan celaan,
teguran atau hukuman yang se-
mestinya.

2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja
Karyawan

Hasil analisis diperoleh nilai t hi-
tung sebesar 4,940 dengan p-value
sebesar 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak
berarti ada pengaruh yang signifikan
motivasi (X2) terhadap kinerja karya-
wan (Y), sehingga hipotesis ke-2 yang
berbunyi: “Ada pengaruh yang signifi-
kan motivasi terhadap kinerja karya-
wan PT Industri Kereta Api (Persero)
di Madiun”, terbukti kebenarannya.

Hasil penelitian diperoleh bahwa
variabel motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karya-
wan, yang berarti bahwa harapan
perusahaan adalah karyawan dalam
menjalankan pekerjaannya secara
profesional harus memiliki capaian
kinerja yang maksimal yaitu dengan
pemberian dorongan adalah sebagai
bentuk motivasi yang akan menggai-
rahkan suatu pekerjaan yang nantinya
hasil lebih optimal.

Motivasi menurut Hasibuan (2008:
96) mendefinisikan bahwa motivasi
sebagai suatu kerelaan untuk berusa-
ha seoptimal mungkin dalam penca-
paian tujuan organisasi yang dipenga-
ruhi oleh kemampuan usaha untuk
memuaskan beberapa kebutuhan indi-
vidu. Motivasi menurut Terry bahwa
motivasi adalah keinginan yang terda-

pat pada seseorang individu yang me-
rangsangnya untuk melakukan tindak-
an, sedangkan proses perilaku di-
bangkitkan, diarahkan dan dipertahan-
kan selama berjalannya waktu.

Hasil penelitian terdahulu Sarji-
man Arianto (2012) menunjukan bah-
wa secara parsial motivasi sangat ber-
pengaruh terhadap kinerja pegawai,
maka dari itu motivasi perlu ditingkat-
kan melalui berbagai cara atau teknik
sebagaimana dikatakan oleh Allen
(1990: 249) dalam Pasalong (2008:
150) sebagai berikut:
a. Menginspirasi, yaitu memberi se-

mangat pada seseorang dengan
cara efektif melalui kepribadian pe-
mimpin, keteladanan.

b. Mendorong, yaitu merangsang de-
ngan melakukan pujian, persetuju-
an atau bantuan.

c. Mendesak, yaitu membuat orang
yang perlu, termasuk paksaan, ke-
kerasan dan ancaman jika diperlu-
kan.
Penelitian terdahulu Marwan

Petra dkk. (2013) menunjukkan bahwa
motivasi mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap karyawan. Me-
nurut Wahjosumidjo (1993), kepemim-
pinan mempunyai kaitan erat dengan
motivasi, karena keberhasilan seorang
pemimpin dalam menggerakkan orang
lain sangat tergantung kepada kewiba-
waan dan bagaimana menciptakan
motivasi dalam diri setiap karyawan,
sehingga tujuan yang ditetapkan dapat
tercapai. Adapun alat motivasi yang
dapat diberikan sebagai daya rang-
sang adalah:
a. Material incentive yaitu motivasi

yang bersifat imbalan prestasi
yang diberikan berupa uang dan
barang-barang.

b. Non material incentive yaitu alat
perangsang yang diberikan kepada
karyawan yang bukan berupa
materi tetapi berupa penghargaan,
bintang jasa dan juga perlakuan
yang baik.
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Menurut Malthis (2001), motivasi
merupakan hasrat di dalam diri sese-
orang yang menyebabkan orang itu
melakukan tindakan. Tindakan ini
menjadikan bawahan merasa memiliki
tanggung jawab dan merasa dirinya
dilibatkan di dalam organisasi atau
perusahaan. Menurut Hasibuan
(2003), motivasi akan mendorong
gairah kerja bawahan, agar mereka
mau bekerja keras dengan memberi-
kan semua kemampuan dan keteram-
pilan untuk mewujudkan tujuan per-
usahaan. Adapun tinggi rendahnya
motivasi seseorang adalah:
a. Ekspektasi, yaitu keberhasilan

pada tugas
b. Instrumentalis, yaitu penilaian

tentang apa yang akan terjadi jika
berhasil dalam melakukan suatu
tugas

c. Respon, yaitu suatu tanggapan
yang bisa menerima dengan pera-
saan positif, netral atau negatif.
Implikasi kebijakan dari penelitian

ini yaitu dalam upaya meningkatkan
kinerja karyawan, maka PT Industri
Kereta Api (Persero) di Madiun perlu
memberikan motivasi kepada karya-
wan dengan cara:
a. Memberikan intensif kepada kar-

yawan, sehingga karyawan termo-
tivasi dalam bekerja.

b. Memberikan pujian dan penghar-
gaan kepada karyawan yang ber-
perstasi.

c. Memberikan punisment kepada
karyawan yang memiliki kinerja
yang rendah.

3. Pengaruh Profesionalisme terhadap
Kinerja Karyawan

Hasil analisis diperoleh nilai t
hitung sebesar 0,692 dengan p-value
sebesar 0,491 > 0,05 maka Ho diteri-
ma berarti tidak ada pengaruh yang
signifikan profesionalisme (X3) terha-
dap kinerja karyawan (Y), sehingga
hipotesis ke-3 yang berbunyi: “Ada
pengaruh yang signifikan profesio-

nalisme terhadap kinerja karyawan PT
Industri Kereta Api (Persero) di
Madiun”, tidak terbukti kebenarannya.

Hasil penelitian diperoleh bahwa
variabel profesionalisme diterima,
yang artinya bahwa profesionalisme
berpengaruh tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan. Profesionalisme me-
rupakan sikap dari seorang profesio-
nal yang melakukan suatu pekerjaan
pokok yang disebut profesi artinya pe-
kerjaan tersebut bukan pengisi waktu
luang atau sebagai hobi semata. Ada-
pun dimensi profesionalisme adalah:
a. Berkinerja yang tinggi.
b. Taat asas
c. Kreatif
d. Mengedepankan inovatif.

Penelitian terdahulu Clara I.A
Waterkamp, dkk (2017) menunjukkan
profesionalisme mempengaruhi seca-
ra positif dan signifikan terhadap kiner-
ja karyawan. Profesionalisme adalah
kecocokan antara kemampuan yang
dimiliki dengan kebutuhan tugas, me-
rencanakan, mengkoordinasikan dan
melaksanakan fungsinya secara efisi-
en, inovatif, lentur dan mempunyai
etos kerja tinggi. Profesionalisme
merupakan suatu keahilan yang wajib
dimiliki karyawan, karena kinerja kar-
yawan parameternya adalah kemam-
puan dalam menjalankan profesi. Me-
lihat hasil uji t 0,062 dengan ρ value >
0,491 maka hasil pengujian profesio-
nalisme di PTINKA (Persero) tidak
berpengaruh terhadap kinerja hal ini
tidak sejalan dengan hasil penelitian
Siti Beanur et. Al, (2017) yang hasil
pengujian menyatakan profesionalis-
me berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Sedangkan hasil
pengujian profesionalisme yang dila-
kukan oleh Putri (2014) pada kantor
akuntan di Bali hasilnya (0,057) > α
(0,05). tidak signifikan maka peneliti
melihat ada kesamaan hasil dari PT
INKA (Persero) dengan kantor akun-
tan tersebut. Trinaningsih (2001) “bah-
wa komitmen profesional didefinisikan
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sebuah kepercayaan pada penerima-
an terhadap tujuan-tujuan dan nilai
profesi dengan kemauan untuk usaha
yang sungguh-sungguh keanggotaan
dalam profesi”. Maka untuk mendu-
kung profesionalisme perlu adanya
tanggung jawab, tekun menjalankan
profesi dengan kreatif, penuh sikap
disiplin dan berkinerja tinggi sehingga
secara simultan dapat mempengaruhi
kinerja perusahaan.

Implikasi kebijakan dari penelitian
ini yaitu dalam upaya meningkatkan
kinerja karyawan, maka PT Industri
Kereta Api (Persero) di Madiun perlu
meningkatkan profesionalisme karya-
wan dengan cara:
a. Mengikutkan karyawan dalam

program pendidikan dan pelatihan,
sehingga karyawan terampil dalam
melaksanakan tugas dan fungsi-
nya dengan baik.

b. Menempatkan karyawan pada di-
visi yang sesuai dengan kualifikasi
pendidikan karyawan.

KESIMPULAN
Hasil penelitian diperoleh kesimpul-

an bahwa pengujian signifikansi pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
diperoleh kesimpulan ada pengaruh yang
signifikan kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan PT Industri Kereta Api (Perse-
ro) di Madiun. Pengujian signifikansi pe-
ngaruh motivasi terhadap kinerja karya-
wan diperoleh ada pengaruh yang signi-
fikan motivasi terhadap kinerja karyawan
PT Industri Kereta Api (Persero) di Madi-
un. Pengujian signifikansi pengaruh pro-
fesionalisme terhadap kinerja karyawan
diperoleh ada pengaruh yang signifikan
profesionalisme terhadap kinerja karya-
wan PT Industri Kereta Api (Persero) di
Madiun.
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