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ABSTRAK 

 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk membuktikan secara empiris pengaruh 
kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi terhadap semangat kerja 
pegawai pada kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. Penelitian ini 
dilakukan pada Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. Penelitian ini 
menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Teknik analisis data yang digunakan 
yaitu uji asumsi klasik, uji regresi linier berganda, dan koefisien determinasi 
(Adjusted R Square). Dasar pengambilan sampel dalam penelitian ini 
menggunakan sampel jenuh (sensus) dengan jumlah sampel sebanyak 40 pegawai. 
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa secara parsial kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap semangat kerja pegawai dengan nilai thitung sebesar 2,134 dan 
taraf signifikansi 0,002. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap semangat 
kerja pegawai dengan nilai thitung sebesar 2,055 dan taraf signifikansi 0,012. 
Lingkungan kerja secara parsial tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
semangat kerja pegawaidengan nilai . Secara simultan kepemimpinan, lingkungan 
kerja dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan semangat kerja pegawai 
dengan nilai Fhitung sebesar 3,454 sedangkan Ftabel sebesar 2,613 dan taraf 
signifikansi 0,040. Hal tersebut dapat dilihat pada hasil koefesien determinasi 
(Adjusted  R Square) yang berarti variabilitas variabel dependen yang dapat 
dijelaskan oleh variabel independen sebesar 64,8%. Sedangkan sisanya 35,2% 
dijelaskan oleh variabel lainnya yang tidak dimasukan dalam model regresi. 

 
 

Kata Kunci: Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Kompensasi. 
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ABSTRACK 

 
The purpose of this study was to empirically prove the effect of leadership, work 
environment and compensation on employee morale at the office of the Head of 
Sunggal Subdistrict, Deli Serdang Regency. This research was  conducted at the 
Office of the Sub-District Head of Sunggal, Deli Serdang Regency. This research 
uses quantitative research. The data analysis technique used is the classical 
assumption test, multiple linear regression test, and the coefficient of 
determination (Adjusted R Square). The basis for sampling in this study using a 
saturated sample (census) with a sample size of 40 employees. The results of this 
study indicate that partially leadership has a significant effect on employee 
morale with a tcount of 2.134 and a significance level of 0.002. Compensation has 
a significant effect on employee morale with a t-count of 2.055 and a significance 
level of 0.012. The work environment partially does not have a positive and 
significant effect on employee morale with values. Simultaneously leadership, 
work environment and compensation have a positive and significant effect on 
employee morale with a value of Fcount of 3.454 while Ftable of 2.613 and a 
significance level of 0.040. This can be seen in the results of the coefficient of 
determination (Adjusted R Square) which means the variability of the dependent 
variable which can be explained by the independent variable is 64.8%. While the 
remaining 35.2% is explained by other variables that are not included in the 
regression model. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Dalam sebuah organisasi atau instansi, baik instansi pemerintah maupun 

swasta, sumber daya manusia mempunyai peranan yang sangat penting. Bahkan 

dapat dikatakan bahwa manusia merupakan kekuatan sentral yang menggerakkan 

dinamika dalam sebuah organisasi, karena manusia merupakan faktor penentu ke 

arah tercapainya tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Para pegawai 

merupakan penggerak segala aktivitas yang ada dan terjadi dalam sebuah 

organisasi. Sebuah kantor sebagai suatu organisasi maka pegawailah yang 

memegang posisi sentral karena tanpa adanya pegawai-pegawai yang dapat 

diandalkan dan mempunyai loyalitas yang tinggi terhadap jalannya roda 

organisasi maka niscaya tujuan-tujuan organisasi yang ada tidak dapat tercapai 

dengan baik. Oleh karena itu demi tercapainya tujuan-tujuan organisasi maka 

perlu dipelihara dan dikembangkan semangat kerja dari para pegawai. 

Menurut Kadarisman (2012:283), semangat kerja adalah melakukan pekerjaan 

secara lebih giat, sehingga dengan demikian pekerjaan akan dapat diharapkan 

lebih cepat dan benar. Semangat kerja turun cenderung malas dalam 

melaksanakan tugas-tugas, sengaja menunda-nunda pekerjaan dan sebagainya. 

Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang merupakan sebuah instansi 

milik pemerintah yang bergerak di bidang pengurusan surat-surat penting terkait 

perizinan, Kantor Camat Sunggal tentunya harus melayani masyarakat dengan 
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baik, Pemberian pelayanan yang baik tentunya tidak lepas dari kegiatan sumber 

daya manusia yang ada di kantor Camat Sunggal. 

Menurut Siswandi (2011:125), Kepemimpinan adalah sebagai tindakan atau 

upaya untuk memotivasi atau mempengaruhi orang lain agar mau bekerja atau 

bertindak ke arah pencapaian tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Pemimpin 

memegang peran sangat penting dalam memanajemen dan mengimplementasikan 

berbagai strategi instansinya. Tingkat keberhasilan kinerja karyawan dapat 

ditentukan oleh kepemimpinan dalam perusahaan/instansi tersebut. Berikut hasil 

pra-survey kepemimpinan kepada 10 orang pegawai Kantor Camat Sunggal 

Kabupaten Deli Serdang: 

Tabel 1.1. Hasil Pra-Survey Mengenai Kepemimpinan 

No Pernyataan 
Ya Tidak 

Orang (%) Orang (%) 

1 Pimpinan saya sudah 

memberikan intruksi tata 

cara pengerjaan tugas 

4 40% 6 60% 

2 Pimpinan saya mudah 

menerima ide 
3 30% 7 70% 

3 Pimpinan saya mengajak 

untuk berpartisipasi 

dalam pengambilan 

keputusan 

4 40% 6 60% 

Sumber : Diolah Peneliti (2020) 

Berdasarkan Tabel 1.1 menunjukkan bahwa kepemimpinan saat ini di kantor 

Camat Sunggal dikatakan kurang baik sehingga seorang atasan tidak mampu 

memimpin pegawainya dengan bijaksana dan profesional. Dengan demikian 

pegawai merasa kurang dihargai dan akan dapat menurunkan kinerjanya. 

Perhatian pimpinan terbatas hanya terhadap pegawai tertentu sehingga pegawai 

tidak termotivasi dan kurang bersemangat dalam bekerja. Pekerjaan yang semakin 

berat dan dengan kepemimpinan yang kurang membangun semangat kerja 
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akhirnya pegawai merasa pekerjaan yang dijalankaannya hanya sebatas kewajiban 

mengikuti prosedur dan peraturan yang telah ditetapkan Kantor Camat Sunggal. 

Menurut Afandi (2018:66), lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di 

lingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas seperti temperatur, kelembapan, ventilasi, penerangan, kegaduhan, 

kebersihan tempat kerja dan memadai tidaknya alat-alat pelengkapan kerja. 

Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila manusia dapat melaksanakan 

kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman serta terciptanya hubungan yang 

harmonis antara atasan dan pegawai maupun rekan kerja dalam lingkungan kerja 

tersebut. lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar pegawai 

pada saat bekerja, baik yang berbentuk fisik ataupun non fisik, langsung atau tidak 

langsung, yang dapat mempengaruhi dirinya dan pekerjaannya saat bekerja. 

Setiap perusahaan harus terus selalu berusaha untuk menciptakan dan 

memelihara lingkungan kerja yang baik agar pegawai dapat bekerja dan nyaman, 

tenteram dan stabil dengan yang diharapkan sehingga memungkinkan untuk dapat 

meningkatkan prestasi kerja yang baik dan dapat menghasilkan produk yang 

bagus. Pegawai akan mampu melaksanakan pekerjaan dengan optimal apabila 

kondisi lingkungan kerjanya sehat, aman, dan nyaman yang akan memberi hasil 

positif terhadap semangat kerja secara keseluruhan. Lingkungan kerja merupakan 

lokasi yang ada didalam kantor yang menunjukan suatu tempat pegawai. Dalam 

lingkungan kerja ada interaksi antar pegawai, pegawai dengan atasannya, serta 

dengan kondisi-kondisi material yang ada dalam kantor dan dapat mempengaruhi 

kinerja pegawai dalam menjalankan tugasnya. 
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Fenomena yang terjadi di Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang 

terkait dengan lingkungan kerja yang tidak sehat dapat menyebabkan pegawai 

mudah stress, tidak ada semangat dalam bekerja. Apabila lingkungan kerja itu 

sehat pegawai tentu akan semangat dalam bekerja, tidak mudah bosan dan jenuh 

dalam bekerja dan pekerjaan akan cepat selesai sesuai dengan target yang telah 

ditentukan. Berikut hasil pra-survey lingkungan kerja kepada 10 orang pegawai 

Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang: 

Tabel 1.2. Hasil Pra-Survey Mengenai Lingkungan Kerja 

No Pernyataan 
Ya Tidak 

 

Orang (%) Orang  

1 Penerangan ruang 

kerja pegawai baik 

karena didukung 

dengan lampu yang 

terang serta ada 

bantuan sinar matahari 

2 20% 8 80% 

2 Lingkungan kerja 

pegawai tertata 

dengan rapi 
4 40% 6 60% 

3 Sirkulasi udara 

diruangan kerja sudah 

cukup baik  

5 50% 5 50% 

Sumber : Diolah Peneliti (2020) 

Berdasarkan Tabel 1.2  menunjukkan bahwa lingkungan kerja saat ini di kantor 

Camat Sunggal dikatakan kurang baik sehingga pegawai sering datang terlambat 

karena pegawai merasa tidak nyaman dengan penataan ruangan yang tidak rapi 

dan suara kebisingan dari luar kantor yang membuat pegawai kehilangan 

konsentrasi saat bekerja. Hal itu menyebabkan pegawai tidak memiliki semangat 

untuk menyelesaikan pekerjaanya. 

Dalam kenyamanan tempat kerja antara lain dapat dilakukan dengan 

memelihara sarana dan prasarana seperti kebersihan yang selalu terjaga, 

penerangan cahaya yang cukup, ventilasi udara, suara musik, dan tata letak kantor 
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yang nyaman. Lingkungan kerja harusnya dapat perhatian yang penting karena 

kita ketahui bahwa sebagian besar waktu yang dihabiskan oleh pegawai adalah 

didalam tempat kerja. Lingkungan kerja yang tidak sesuai akan menyebabkan 

gangguan bagi pegawai yang ada di lingkungan kerja tersebut dan pada akhirnya 

juga akan mempengaruhi peningkatan kinerja. 

Faktor lain yang berpengaruh terhadap kinerja adalah kompensasi di 

perusahaan, karena kompensasi adalah penghargaan atau imbalan langsung 

maupun tidak langsung, finansial maupun nonfinansial yang layak kepada 

pegawai, sebagai balasan atas kontribusi/jasanya terhadap pencapaian tujuan 

organisasi, (Ulfatin dan Triwiyanto, 2016:120). 

Tabel 1.3. Hasil Pra-Survey Mengenai Kompensasi 

No Pernyataan 

Ya Tidak 

 

Or

ang 
(%) Orang (%) 

1 Penerangan ruang kerja 

pegawai baik karena 

didukung dengan lampu 

yang terang serta ada 

bantuan sinar matahari 
4 40% 6 60% 

2 Lingkungan kerja 

pegawai tertata dengan 

rapi 
3 30% 7 70% 

3 Pegawai merasa nyaman 

dengan suasana kerja 

yang ada di kantor 4 40% 6 60% 

Sumber : Diolah Peneliti (2020) 

Berdasarkan Tabel 1.3  menunjukkan bahwa kompensasi yang diberikan kantor 

Camat Sunggal kepada pegawainya belum diberikan sesuai dengan yang 

dibutuhkan pegawai. Hal itu menyebabkan pegawai tidak bersemangat dalam 
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bekerja karena pegawai tidak mendapatkan kompensasi seperti bonus, tunjangan 

kesehatan, dan lainnya. 

Pegawai akan antusias apabila diberikan kompensasi yang cukup dan dirasa 

memuaskan seperti gaji, tunjangan dan lain-lain. Keadaan tersebut akan 

merangsang pegawai untuk memberikan imbalan dalam wujud patuh pada 

peraturan kerja dan tanggung jawab terhadap kelancaran kantor. 

Penerapan kompensasi di kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang 

masih belum optimal, hal ini disebabkan karena penerimaan tunjangan yang 

diterima belum seusai dengan pencapaian atau tugas-tugas yang telah pegawai 

selesaikan. Dengan demikian pegawai kurang bersemangat bekerja karena 

kompensasi yang diterapkan tidak sesuai, sehingga menimbulkan dampak  

pegawai malas dalam bekerja. 

Semangat kerja adalah sesuatu yang membuat orang senang mengabdi kepada 

pekerjaanya, dimana kepuasan, bekerja dan hubungan-hubungan kekeluargaan 

yang menyenangkan menjadi bagian dari padanya. Semangat kerja juga 

merupakan reaksi emosional dan mental dari pegawai terhadap pekerjaannya. 

Semangat mempengaruhi kuantitas dan kualitas pekerjaan seseorang pada orang-

orang didalam suatu usaha bersama untuk bertindak, bertingkah laku, dan berbuat 

dengan cara-cara yang produktif, bagi maksud dan tujuan organisasi atau usaha 

pendidikan. 

Fenomena yang terjadi dikantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang 

terkait dengan rendahnya semangat kerja pegawai bisa ditunjukan dengan pegawai 

kurang merasa nyaman dengan pimpinan yang kurang membangun, suasana kerja 

yang kurang bagus, dan pegawai merasa kompensasi yang kurang optimal maka 
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semangat kerja pegawai terkait dengan rendahnya kepuasan kerja bisa ditunjukan 

ketika pegawai mengerjakan segala pekerjaannya. berikut adalah hasil 

perhitungan pra-survey semangat kerja kepada 10 pegawai kantor Camat Sunggal 

Kabupaten Deli Serdang. 

Tabel 1.4. Hasil Pra-Survey Mengenai Semangat Kerja 

No Pernyataan 
Ya Tidak 

Orang (%) Orang (%) 

 

1 

 

Pimpinan saya mampu 

meningkatkan kinerja 

saya dengan cara 

menerima ide ide yang 

pegawai sampaikan 

4 40% 6 60% 

 

2 

 

Lingkungan kerja saya 

bisa membuat saya 

nyaman didalam kantor 

4 40% 6 60% 

 

3 

 

Pekerjaan saya lebih 

cepat terselesaikan 
 4 40% 6 60% 

Sumber: Diolah Penulis (2020) 

Berdasarkan Tabel 1.2 menunjukkan bahwa fenomena semangat kerja dikantor 

Camat Sunggal masih rendah. Hal ini terjadi kurang kenyamanan dalam suasana 

kerja, kurang bergairah dalam bekerja dan pekerjaan belum terselesaikan akibat 

dari pemberian pujian/gaji diterimanya tidak sesuai dan ruangan kerja tidak 

memadai. Pegawai yang bersemangat kerja tinggi cenderung akan mengerjakan 

pekerjaan dengan hati-hati dan teliti sesuai dengan prosedur yang ada. 

Dengan adanya kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi yang baik, 

dapat mendorong pegawai bersemangat dalam bekerja dan menyelesaikan 

pekerjaan yang ditugaskan padanya sesuai dengan yang diharapkan oleh 

perusahaan/instansi. Selain itu juga dapat dikatakan bahwa pelaksanaan 

kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi yang sesuai dengan 
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kondisi/tuntutan pegawai merupakan perhatian perusahaan/instansi terhadap 

kebutuhan moril dan materil dalam diri pegawainya, sehingga disini diharapkan 

semangat pegawai akan semakin tinggi, tetap terpelihara, tidak hanya kepada 

pegawai yang bersangkutan tetapi juga keseluruhan pegawai dalam 

perusahaan/instansi tersebut. 

Berdasarkan fenomena di atas, penulis merasa tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan 

Kompensasi terhadap Semangat Kerja Pegawai pada Kantor Camat Sunggal 

Kabupaten Deli Serdang”. 

 

B. Identifikasi Masalah dan Batasan Masalah  

1. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan uraian latar  belakang masalah di atas, maka identifikasi 

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Pegawai merasa kepemimpinan kurang membangun komunikasi antar 

sesama bawahannya hal ini terjadi hanya sebatas kewajiban semata 

mengikuti prosedur dan peraturan yang telah ditetapkan. 

2. Pegawai tidak merasa puas dengan lingkungan kerja yang kurang bersih 

menimbulkan ketidak nyamanan dalam bekerja, disebabkan karena 

terdapat lay out kantor tidak bagus (sempit dan sesak), tidak terdapat 

gudang penyimpanan yang mencukupi arsip-arsip. 

3. Pegawai kurang bersemangat dalam bekerja karena memliki hubungan 

antar pegawai yang kurang harmonis . 

4. Kompensasi yang diberikan pegawai tidak sesuai dengan penerapannya. 
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5. Pegawai kurang bersemangat bekerja karena pemberian kompensasi 

diterimanya tidak sesuai. 

2. Batasan Masalah  

Berdasarkan identifikasi masalah diatas dan untuk menghindari 

ketidakjelasan dalam penelitian ini, maka penulis membatasi permasalahan 

dalam penelitian ini pada pegaruh kepemimpinan, lingkungan kerja (Eksternal) 

dan kompensasi terhadap kinerja pegawai dan dibatasi pada 40 pegawai yang 

bekerja di Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang yang mencakup 

divisi pekerjaan Bagian Umum, Bagian Keuangan, Bagian Pemerintahan, 

Bagian Kebersihan, Bagian Ketentraman dan Ketertiban dan Bagian 

Pemberdayaan Masyarakat. 

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah diatas, maka dapat 

dirumuskan permasalahan dalam penelitian ini, yaitu: 

1. Apakah kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

semangat kerja pegawai pada Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli 

Serdang? 

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

semangat kerja pegawai pada Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli 

Serdang? 

3. Apakah kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat 

kerja pegawai pada Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang? 

4.  Apakah kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai pada 

Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang? 
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D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan: 

1. Untuk mengetahui kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap semangat kerja pegawai pada Kantor Camat Sunggal Kabupaten 

Deli Serdang. 

2. Untuk mengetahui lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap semangat kerja pegawai pada Kantor Camat Sunggal Kabupaten 

Deli Serdang. 

3. Untuk mengetahui kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap semangat kerja pegawai pada Kantor Camat Sunggal Kabupaten 

Deli Serdang. 

4. Untuk mengetahui kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai pada 

Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. 

2. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah: 

 

1. Bagi peneliti 

Penelitian ini dapat memberikan pengalaman mengenai ruang lingkup 

sumber daya manusia khususnya pada aspek kepemimpinan, lingkungan 

kerja, kompensasi dan semangat kerja pegawai. 

2. Bagi akademisi, penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan 

pengetahuan dibidang sumber daya manusia, khususnya kepemimpinan, 

lingkungan kerja, kompensasi dan semangat kerja pegawai. 
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3. Bagi perusahaan/instansi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi atau 

masukan tambahan bagi perusahaan dalam menyikapi masalah pegawai 

terkait dengan semangat kerja yang dipengaruhi adanya kepemimpinan, 

lingkungan kerja, kompensasi dan semangat kerja pegawai. 

 

E. Keaslian Penelitian 

Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian Shinta Agustina dan Nanik 

Suryani (2016) yang berjudul Pengaruh kompensasi, komunikasi dalam 

organisasi, dan lingkungan kerja fisik terhadap semangat kerja guru tidak tetap. 

Sedangkan penelitian ini berjudul “Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja 

dan Kompensasi terhadap Semangat Kerja Pegawai pada Kantor Camat Sunggal 

Kabupaten Deli Serdang”. 

Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian sebelumnya yang terletak 

pada: 

1. Model penelitian: Dalam Penelitian terdahulu menggunakan alat analisis yaitu 

dengan uji asumsi klasik, uji, simultan (F), uji parsial (t), koefisien, determinasi 

simultan (R2), dan koefisien determinasi parsial (r2), sedangkan dalam 

penelitian ini menggunakan model berpengaruh dengan uji kualitas data, uji 

asumsi klasik, analisis regresi linier berganda dan pengujian hipotesis. 

2. Varibel penelitian: Penelitian terdahulu menggunakan 3 variabel bebas yaitu 

kompensasi, komunikasi dalam organisasi, dan lingkungan kerja fisik dan 1 

variabel terikat yaitu semangat kerja, Sedangkan penelitian ini menggunakan 3 

variabel bebas yaitu kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi dan 1 

variabel terikat yaitu semangat kerja. 
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3. Jumlah observasi/sampel (n): penelitian terdahulu menggunakan 2 teknik 

pengumpulan data, sedangkan penelitian ini menggunakan 2 teknik 

pengumpulan data. 

4. Waktu Penelitian: penelitian terdahulu dilakukan tahun 2019 sedangkan 

penelitian ini dilakukan di tahun 2020. 

5. Lokasi penelitian: lokasi penelitian terdahulu di SMK Swasta Keahlian 

Administrasi Perkantoran Semarang. Sedangkan penelitian ini dilakukan 

dikantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

1. Semangat Kerja Karyawan 

a. Pengertian Semangat Kerja 

Semangat kerja mempunyai pengaruh yang besar bagi setiap para 

karyawan dalam bekerja, jika semangat kerja karyawan tinggi maka 

cenderung dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan cepat serta 

menghasilkan produk yang berkualitas, sebaliknya jika semangat kerja 

karyawan rendah maka pekerjaan pun kurang terlaksana dengan baik dan 

lambat. Pada umumnya turunnya semangat kerja karyawan karena 

ketidakpuasan karyawan baik secara materi maupun non materil. Pada 

dasarnya semangat kerja karyawan berhubungan dengan kebutuhan 

karyawan, apabila kebutuhan karyawan terpenuhi maka semangat kerja 

karyawan akan cenderung naik, untuk itu diperlukan usaha pemenuhan 

kebutuhan karyawan guna meningkatkan semangat kerja karyawan. 

Menurut  Bintoro dan Daryanto (2017:96), semangat kerja adalah 

perwujudan moral kerja yang tinggi, bahkan ada yang mengidentifikasikan 

secara bebas, moral kerja yang tinggi adalah semangat dan kegairahan 

kerja. 

Menurut Badriyah (2018:242), semangat kerja adalah kondisi 

seseorang yang menunjang dirinya untuk melakukan pekerjaan lebih cepat 

dan lebih baik disebuah perusahaan. 



14 

 

 

Menurut Busro (2018:326), semangat kerja adalah kondisi rohaniah 

atau perilaku baik individu maupun kelompok yang dapat menimbulkan 

kesenangan yang mendalam pada diri tenaga kerja untuk bekerja dengan 

giat dan konsekuen sehingga pekerjaan lebih cepat selesai dan lebih baik. 

Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa semangat 

kerja adalah perwujudan dari sikap seseorang dalam melakukan pekerjaan 

dengan kemauan dan kesenangan sehingga segala pekerjaan dapat 

diselesaikan dengan lebih cepat dan lebih baik. 

b. Aspek-aspek Semangat Kerja 

Menurut Bintoro dan Daryanto (2017:97), ada empat aspek yang 

menunjukkan seseorang mempunyai semangat kerja yang tinggi, yaitu: 

1) Kegairahan  

Seseorang yang memiliki kegairahan dalam bekerja berarti juga 

memiliki motivasi dan dorongan bekerja. Motivasi tersebut akan 

terbentuk bila seseorang memiliki keinginan atau minat dalam 

mengerjakan pekerjaannya. 

2) Kekuatan untuk melawan frustasi 

Aspek ini menunjukkan adanya kekuatan seseorang untuk selalu 

konstruktif walaupun sedang mengalami kegagalan yang ditemuinya 

dalam bekerja. Seseorang yang memiliki semangat kerja yang tinggi 

tentunya tidak akan memiliki sifat pesimis apabila menemui 

kesulitan dalam pekerjannya. 
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3) Kualitas untuk bertahan  

Aspek ini tidak langsung menyatakan seseorang yang mempunyai 

semangat kerja yang tinggi maka tidak mudah putus asa dalam 

menghadapi kesukaran-kesukaran didalam pekerjannya. Ini berarti 

ketekunan dan keyakinan penuh dalam penuh dalam dirinya. 

4) Semangat kelompok 

Semangat kelompok menggambarkan hubungan antar karyawan. 

Dengan adanya semangat kerja maka para karyawan akan saling 

bekerja sama, tolong menolong dan tidak saling menjatuhkan. Jadi 

semangat kerja menunjukkan adanya kesediaan untuk bekerja sama 

dengan orang lain agar orang lain dapat mencapai tujuan bersama. 

c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Semangat Kerja 

Menurut Busro (2018:328), adapun faktor yang mempengaruhi 

semangat kerja sebagai berikut: 

1) Job security 

Pekerjaan yang dipegang karyawan tersebut merupakan pekerjaan 

yang aman dan relatif tetap, jadi bukan pekerjaan atau jabatan yang 

mudah digeser dan lain-lain. Pada dasarnya akan sangat bagus dalam 

rangka menjaga semangat kerja, mengingat hanya karyawan yang 

mempunyai semangat tinggi. 

2) Kesempatan untuk mendapatkan kemajuan 

Perusahaan yang memberikan kesempatan bagi karyawannya untuk 

mengembangkan diri atau kerjanya dapat berkembang akan dapat 
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mendorong karyawan lebih bersemangat dalam bekerja dan 

menyelesaikan tugasnya. 

3) Lingkungan kerja yang menyenangkan 

Suasana lingkungan kerja yang harmonis, tidak tegang, merupakan 

syarat bagi timbulnya semangat kerja. Ketegangan dalam lingkungan 

kerja mudah memberi rasa segan bagi karyawan unuk datang ke 

tempat kerja. Sebaliknya, lingkungan yang menyenangkan memberi 

rasa segan bagi karyawan untuk membolos. 

4) Kepemimpinan 

Pimpinan yang baik tidak menimbulkan rasa takut pada karyawan, 

akan menimbulkan rasa hormat karyawan dan mampu meningkatkan 

semangat kerja karyawan. Kepemimpinan yang humanis akan 

menyebabkan karyawan menghargai pemimpin tersebut dan 

kegairahan kerja meningkat. 

5) Kompensasi, gaji, imbalan  

Faktor ini sangat mempengaruhi semangat kerja karyawan. Semakin 

tinggi pendapatan yang dapat diterima semakin tinggi pada semangat 

kerjanya dan sebaliknya. Bagi seorang karyawan yang baru akan 

memasuki suatu perusahaan, maka imbalan yang baru akan diterima 

diperbandingkan dengan imbalan yang mungkin diterima pada 

perusahaan lain. Bagi karyawan yang sudah lama bekerja pada suatu 

perusahaan, imbalan yang telah diterimanya diperbandingkan dengan 

karyawan yang lain. 
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d. Indikator Semangat Kerja 

Menurut Bintoro dan Daryanto (2018:325), ada beberapa indikator 

semangat kerja, yaitu : 

1. Gaji yang cukup 

Setiap perusahaan seharusnya memberikan gaji yang cukup kepada 

karyawannya. Cukup berarti jumlah uang yang mampu dibayarkan 

perusahaan tanpa menimbulkan kerugian bagi perusahaan. 

2. Pemberian fasilitas 

Setiap perusahaan bilamana memungkinkan hendaknya 

menyediakan fasilitas yang menyenangkan bagi karyawannya. 

Fasilitas itu dapat berupa tempat ibadah, kantin, poliklinik 

pengobatan dan keperluan lain sebagainya. 

3. Penempatan posisi yang tepat 

Posisi yang tepat maksudnya adalah sesuai dengan keterampilan 

masing-masing ketidaktepatan menempatkan posisi para karyawan 

akan menyebabkan jalannya pekerjaan kurang lancar dan hasilnya 

tidak memuaskan. 

4. Kesempatan untuk maju 

Dengan adanya kesempatan untuk maju maka akan mendorong 

semangat dan gairah kerja karyawan untuk mencapai tujuan 

perusahaan. 

5. Rasa tanggung jawab 

Kesetiaan atau loyalitas pada perusahaan dapat menimbulkan rasa 

tanggungjawab. Tanggung jawab dapat menciptakan semangat dan 
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gairah kerja. Adapun caranya dengan memberikan kesempatan pada 

karyawan untuk ikut serta dalam pembelian saham perusahaan yang 

bersangkutan dan lain sebagainya. 

6. Jaminan hari tua (pensiun) 

Untuk menciptakanrasa aman menghadapi masa depan, perusahaan 

dalam melaksanakan program pensiun bagi karyawan. Variasi 

dengan cara ini adalah disamping menyisihkan sebagian dari 

keuntungan perusahaan, gaji karyawan dipotong untuk disetor bagi 

jaminan hari tua. 

7. Suasana kerja 

Memberikan santai bagi karyawan dimaksudkan agar karyawan tidak 

mengalami kebosanan dalam melakukan pekerjaan tiap hari. 

2. Kepemimpinan 

a. Pengertian Kepemimpinan 

Manusia merupakan mahluk sosial yang tidak bisa hidup sendirian. 

Tidak ada satupun manusia didunia ini yang dapat hidup tanpa tergantung 

ataupun memerlukan bantuan orang lain. Manusia selalu hidup 

berkelompok, bersuku-suku hingga berbangsa-bangsa. Oleh karena itu 

konsekuensinya setiap individu harus dapat beradaptasi dengan kelompok, 

agar dapat diterima dan merasa aman serta nyaman didalamnya. Untuk 

menjadi orang yang diterima orang lain, diperlukan usaha-usaha tertentu 

untuk mencuri hati orang lain tersebut. Hal ini merupakan arah seseorang 

untuk dapat menjadi kepemimpinan dari kelompoknya. 
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Menurut Sutikno (2014:16), Kepemimpinan adalah kemampuan untuk 

mempengaruhi dan menggerakkan orang lain untuk mencapai tujuan. 

Kepemimpinan dalam perusahaan diarahkan untuk mempengaruhi orang-

orang yang dipimpinya, agar mau berbuat seperti yang diharapkan ataupun 

diarahkan oleh orang yang memimpinya. 

Menurut Fahmi (2017:15), Kepemimpinan merupakan suatu ilmu yang 

mengkaji secara komprehensif tentang bagaimana mengarahkan, 

mempengaruhi dan mengawasi orang lain untuk mengerjakan tugas sesuai 

dengan perintah yang direncanakan. 

Menurut Samsuddin (2018:36), kepemimpinan merupakan kemampuan 

seseorang untuk memobilisasi, menyelaraskan, memimpin kelompok, 

menjelaskan gagasan sehingga dapat diterima orang lain. 

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

adalah kemampuan seseorang untuk mempengaruhi dan mengarahkan 

orang secara efektif dan efisien dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

b. Prinsip-Prinsip Kepemimpinan 

Menurut Badeni (2013:135), Prinsip kepemimpinan merupakan pokok-

pokok pikiran yang dianggap benar yang harus ada dan dilakukan dalam 

proses kepemimpinan. Ada sejumlah prinsip-prinsip kepemimpinan sangat 

mendasar yang dipegang dan dilakukan oleh seorang pemimpin, 

diantaranya: 

1) Kepemimpinan bukan sekadar kedudukan khusus yang diduduki 

seseorang dalam suatu organisasi.  

2) Perilaku dan tindakan bisa dicontoh oleh bawahan. 
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3) Kepemimpinan dapat dipelajari sebab memiliki beberapa prinsip 

yang kalau diaplikasikan dapat meningkatkan efektivitas 

kepemimpinan.  

4) Pemimpin bukan seorang yang berada dipuncak hierarki suatu 

berada ditengah-tengah bawahan sebab dia harus memberikan 

support pada bawahan dan menjadi motivator. 

5) Untuk mendapatkan kepengikutan, seorang pemimpin harus melalui 

proses mempengaruhi yang dilakukan melalui berbagai cara dengan 

melihat pada situasi bawahan. 

6) Pemimpin memberdayakan bawahan agar dapat mengidentifikasi 

tugas-tugas yang akan dilakukan dan tidak melakukan kesalahan. 

c. Tipe-Tipe Kepemimpinan 

Menurut Samsuddin (2018:46), ada enam tipe kepemimpinan yang 

diakui keberadaannya secara luas, yaitu: 

1) Tipe Kepemimpinan Otokratis 

Yaitu seorang pemimpin yang otokratis adalah seorang pemimpin 

yang menggap organisasi sebagai milik pribadi, mengidentifikasi 

tujuan pribadi yang tujuan organisasi, mengaggap bawahan sebagai 

alat semata-mata, tidak mau menerima kritik, saran dan pendapat, 

terlalu bergantung kepada kekuasaan formalnya. 

2) Tipe Militeristis 

Yaitu orang pemimpin yang bertipe militeristis adalah seorang 

pemimpin yang memiliki sifat sering mempergunakan sistem 

perintah dalam menggerakkan bawahannya, senang tergantung pada 
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pangkat dan jabatana dalam menggerakkan bawahannya, senang 

kepada formalitas yang berlebihan, menuntut disiplin yang tinggi 

dan kaku dari bawahan dan sukar menerima kritikkan dari bawahan. 

3) Tipe Paternalistis 

Yaitu seorang pemimpin yang menganggap sebagai manusia yang 

tidak dewasa, bersikap terlalu melindungi, jarang memberikan 

kesempatan kepada bawahannya untuk mengambil keputusan dan 

inisiatif, jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk 

mengembangkan daya kreasi dan fantasinya. 

4) Tipe Kharismatis 

Hingga kini para pakar belum berhasil menemukan sebab-sebab 

mengapa seorang pemimpin memiliki kharisma, yang diketahui 

adalah bahwa pemimpin yang demikian mempunyai daya tarik yang 

amant besar dan karenanya pada umumnya mempunyai pengikut 

yang jumlahnya sangat besar. Karena kurangnya pengetahuan 

tentang sebab musabah seorang menjadi pemimpin yang kharismatis, 

suka sering dikatakan bahwa pemimpin yang demikian diberkahi 

dengan berkuatan gaib (supernatural power). 

5) Tipe Laisserz Faire 

Yaitu seorang yang bersifat dalam memimpin organisasi biasanya 

mempunyai sikap yang permisif, dalam arti bahwa para anggota 

organisasi boleh saja bertindak sesuai dengan keyakinan dan hati 

nurani, asal kepentingan bersama tetap terjaga dan tujuan organisasi 

tetap tercapai. Seorang pemimpin yang tidak terlalu sering 
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melakukan intervensi dalam kehidupan organisasional dan seorang 

pemimpin yang memiliki peranan pasif serta membiarkan organisasi 

berjalan dengan sendirinya. 

6) Tipe Demoraktis  

Yaitu tipe yang bersifat dalam proses penggerakkan bawahan selalu 

bertitik tolak dari pendapat bahwa manusia adalah makhluk termulia 

didunia. Selalu berusaha mensinkronisasikan kepentingan dan tujuan 

organisasi dengan berkepentingan dan tujuan pribadi dari para 

bawahannya. Senang menerika saran, pendapat bahkan kritik dari 

bawahanya. Selalu berusaha mengutamakan kerjasama dan kerja tim 

dalam usaha mencapai tujuan, berusaha mengembangkan kapasitas 

diri pribadinya sebagai pemimpin dan para bawahannya dilibatkan 

secara aktif dalam menentukan nasib sendiri melalui peran sertanya 

dalam proses pengambilan keputusan. 

d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan 

Menurut Siswandi (2011:127), Berbagai faktor yang mempengaruhi 

kepemimpinan, meliputi : 

1) Sistem nilai yang berlaku dan diyakini 

Setiap individu mulai dari kecil sampai dewasa ditanamkan berbagai 

nilai oleh orang tua, keluarga, guru dan lingkungan sekitar dan 

berbagai nilai dapat bersifat holistic dan non holistic. Nilai holistic 

dan non holistic akan membentuk keyakinan spesifik bagi para 

pemimpin perusahaan dan keyakinan spesifik ini juga akan 

membentuk perilaku spesifik yang akan tercermin pada gaya 
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kepemimpinannya. 

2) Kemampuan kognisi 

Kemampuan kognisi meliputi kecerdasan dan kecekatan didalam 

memahami dan menghayati sesuatu. 

3) Latar belakang pendidikan 

Setiap orang mempunyai latar belakang pendidikan yang dilaluinya. 

Tahapan pendidikan yang dilalui oleh seseorang akan dapat 

mempengaruhi gaya kepemimpinan seseorang. Oleh karena itu, 

dalam mengkaji gaya kepemimpinan maka sebaiknya perlu 

diperhatikan pula latar belakang pendidikannya. 

4) Derajat ketergantungan 

Ketergantungan pemimpin akan sangat berpengaruh kepada gaya 

kepemimpinan seseorang di dalam perusahaan. Semakin tergantung 

seseorang kepada perusahaan maka akan semakin hati-hati orang 

tersebut didalam mengelola perusahaan. 

5) Kebutuhan 

Kebutuhan seseorang akan menentukan pola tindakan yang akan 

dilakukannya sehingga jika dikaitkan dengan kepemimpinan maka 

gaya kepemimpinan seseorang sangat dipengaruhi oleh kebutuhan 

yang ada pada dirinya. 

6) Dorongan 

Dorongan yang ada pada diri seseorang akan mempengaruhi perilaku 

seseorang, dorongan yang semakin kuat akan berpengaruh kepada 

gaya dan kinerja seorang pemimpin. 
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7) Kepribadian 

Kepribadian berkaitan dengan pembawaan lahir yang dibentuk oleh 

lingkungan yang kuat sehingga berpengaruh kepada kepribadian 

seseorang. 

8) Pengaruh bawahan 

Karakteristik bawahan akan memberikan pengaruh kepada gaya 

kepemimpinan seseorang bawahan yang sering membandel dan 

memberontak serta patuh akan diperlakukan berbeda oleh seorang 

pemimpin. Pemimpin yang efektif umumnya akan bertindak 

berdasarkan pertimbangan situasional. 

9) Sifat dan jenis tugas (pekerjaan) 

Sifat dan jenis tugas (pekerjaan) akan mempengaruhi gaya 

kepemimpinan seseorang. Pemimpin yang sering berhadapan dengan 

tugas (pekerjaan) yang banyak dan sulit umumnya akan bertindak 

proaktif dan cekatan. 

10) Dukungan manajemen 

Manajemen yang menerapkan sistem penghargaan yang baik akan 

mempengaruhi kinerja bawahan dan pimpinan. Pemimpin 

perusahaan akan mematuhi secara ketat peraturan perusahaan hanya 

jika iklim manajerial perusahaan sejalan dengan gaya situasi 

lingkungan yang relevan dan kondusif. 

11) Budaya organisasi 

Setiap perusahaan mempunyai budaya (kebiasaan) yang tidak tertulis 

tetapi diakui dan dirasakan keberadaannya di dalam perusahaan. 
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Budaya organisasi yang sehat akan memunculkan pemimpin yang 

terbuka, cekatan, responsif terhadap lingkungan serta berkinerja 

tinggi sedangkan budaya organisasi yang kurang sehat dapat 

membuat gaya kemimpinan sebaliknya. 

e. Indikator Kepemimpinan 

Menurut Samsuddin (2018:42), Indikator kepemimpinan terdiri atas: 

1) Instruksi (telling), dengan indikator 

a. Jenis instruksi yang diberikan 

b. Frekuensi instruksi 

2) Menjual ide (selling), dengan indikator 

a. Penjelasan keputusan dari pimpinan 

b. Memberikan kesempatan bawahan untuk bertanya 

3) Pertisipasi (participating), dengan indikator 

a. Komunikasi dua arah 

b. Saling bertukar ide 

4) Delegasi (delegating), dengan indikator 

a. Tugas yang didelegasikan 

b. Pertanggungjawaban dari bawahan. 

3. Lingkungan  Kerja 

a. Pengertian Lingkungan  Kerja 

Lingkungan kerja merupakan aspek penting dalam perusahaan untuk 

diperhatikan oleh manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak 

melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan 

kerja mempunyai pengaruh lansung terhadap para karyawan yang 
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melaksanakan proses produksi tersebut. Lingkungan kerja adalah suasana 

dimana karyawan melakukan aktivitas setiapharinya. 

Menurut Widiana (2015:27), lingkungan kerja adalah “segala sesuatu 

yang ada disekitar para pegawai yang dapat mempengaruhi pegawai dalam 

bekerja baik secara langsung maupun tidak langsung”. 

Menurut Farida dan Hartono (2016 :10), lingkungan kerja adalah 

“keadaan dimana tempat kerja yang baik meliputi fisik dan nonfisik yang 

dapat memberikan kesan menyenangkan, aman, tentram, perasaan 

betah/kerasan, dan lain sebagainya”. 

Menurut Sudaryo, Aribowo dan Sofiati (2018:47), lingkungan kerja 

adalah lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaanya sehari-hari. 

Lingkungan kerja yang kondusif akan memberikan rasa aman dan 

memungkinkan para pegawai untuk dapat bekerja optimal. 

Dari beberapa defenisi di atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan 

kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja/karyawan dan 

dapat mempengaruhi dirinya dalam melakukan tugas-tugasnya yang 

dibebankan. 

b. Jenis Lingkungan Kerja 

Menurut Prihantoro (2015:21), menyatakan bahwa lingkungan kerja 

dibagi menjadi 2 (dua) yaitu: 

1) Lingkungan kerja internal 

Lingkugan kerja internal pada dasarnya merupakan faktor yang turut 

mempengaruhi tugas yang dibebankan pada karyawan secara 
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langsung atau segala sesuatu yang berada di lingkungan karyawan 

yang turut serta mempengaruhi keberhasilan suatu pekerjaan. 

2) Lingkungan kerja eksternal 

Lingkungan kerja eksternal adalah segala sesuatu yang ada disekitar 

para karyawan yang secara tidak langsung dapat mempengaruhi 

dirinya dalam menjalankan tugas-tugasnya. Jadi lingkungan kerja 

eksternal merupakan lingkungan yang secara tidak langsung dapat 

mempengaruhi semangat dan gairah kerja karyawan. 

c. Aspek Lingkungan Kerja 

Menurut Afandi (2018:69), lingkungan kerja dapat dibagi menjadi 

beberapa bagian atau bisa disebut juga aspek pembentuk lingkungan kerja, 

bagian-bagian ini bisa diuraikan sebagai berikut: 

1) Pelayanan kerja 

Pelayanan karyawan merupakan aspek terpenting yang harus 

dilakukan oleh setiap perusahaan terhadap tenaga kerja. Pelayanan 

yang baik dari perusahaan akan membuat karyawan lebih bergairah 

dalam bekerja, mempunyai rasa tanggung jawab dalam 

menyelesaikan pekerjannya, serta dapat terus menjaga nama baik 

perusahaan melalui produktivitas kerjanya dan tingkah lakunya. 

2) Kondisi kerja 

Kondisi kerja karyawan sebaiknya diusahakan oleh manajemen 

perusahaan sebaik mungkin agar timbul rasa aman dalam bekerja 

untuk karyawannya, kondisi kerja ini meliputi penerangan yang 

cukup, suku udara yang tepat, kebisingan yang didapat dikendalikan, 
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pengaruh warna, ruang gerak yang diperlukan dan keamanan kerja 

karyawan. 

3) Hubungan karyawan 

Hubungan karyawan akan sangat menentukan dalam menghasilkan 

produktivitas kerja. Hal ini disebabkan karena adanya hubungan 

antara motivasi serta semangat dan kegairahan kerja dengan 

hubungan yang kondusif antar sesama karyawan dalam bekerja, 

ketidakserasian hubungan antara karyawan dapat menurunkan 

motivasi dan kegairahan yang akibatnya akan dapat menurunkan 

produktivitas kerja. 

d. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Menurut Afandi (2018:66), secara umum lingkungan kerja terdiri dari 

lingkungan fisik dan lingkungan kerja psikis.  

1) Faktor lingkungan fisik 

Faktor lingkungan fisik adalah lingkungan yang berada disekitar 

pekerja itu sendiri. Kondisi lingkungan kerja dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan yang meliputi: 

a) Rencana ruang kerja 

Meliputi kesesuaian pengaturan dan tata letak peralatan kerja, hal 

ini berpengaruh besar terhadap kenyamanan dan tampilan kerja 

karyawan. 

b) Rancangan pekerjaan 

Meliputi peralatan kerja dan prosedur kerja dan metode kerja, 

peralatan kerja yang tidak sesuai dengan pekerjaan akan 
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mempengaruhi kesehatan hasil kerja karyawan. 

c) Kondisi lingkungan kerja 

Penerangan dan kebisingan sangat berhubungan dengan 

kenyamanan para bekerja. Sirkurasi udara, suhu ruangan dna 

penerangan yang sesuai dengan mempengaruhi kondisi seseorang 

dalam menajalankan tugasnya. 

d) Tingkat visual privacy dan accoustical privary 

Dalam tingkat pekerjaan tertentu membutuhkan tempat kerja yang 

dapat memberi privasi bagi karyawannya. Yang dimaksud privasi 

disini adalah sebagai “keleluasaan pribadi” terhadap hal-hal yang 

men yang menyangkut dirinya dan kelompoknya, sedangkan 

accountical privasi berhubungan dengan pendengaran. 

2) Faktor lingkungan psikis 

Faktor lingkungan psikis adalah hal-hal yang menyangkut dengan 

hubungan sosial dan keorganisasian. Kondisi psikis yang 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawana adalah: 

a) Pekerjaan yang berlebihan 

Pekerjaan yang berlebihan dengan waktu yang terbatas atau 

mendesak dalam penyelesaian suatu pekerjaan akan menimbulkan 

penekanan dan ketegangan terhadap karyawan, sehingga hasil 

yang didapat kurang maksimal. 

b) Sistem pengawasan yang buruk 

Sistem pengawasan yang buruk dan tidak efisien dapat 

menimbulkan ketidakpuasan lainnya, seperti ketidakstabailan 
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suasana politik dan kurangnya umpan balik prestasi kerja. 

c) Flustasi 

Flustasi dapat berdampak pada terhambatnya usaha pencapaian 

tujuan, misalnya harapan perusahaan tidak sesuai dengan harapan 

karyawan, apabila hal ini berlangsung terus menerus akan 

menimbulkan frustasi bagi karyawan. 

d) Perubahan-perubahan dalam segala bentuk 

Perubahan yang terjadi dalam pekerjaan akan mempengaruhi cara 

orang-orang dalam bekerja, misalnya perubahan lingkungan kerja 

seperti perubahan jenis pekerjaan organisasi dan pergantian 

pemimpin perusahaan. 

e) Perselisihan antara pribadi dan kelompok 

Hal ini terjadi kedua belah pihak mempunyai tujuan yang sama 

dan bersaing untuk mencapai tujuan tersebut. Perselisihan ini 

dapat berdampak negatif yaitu terjadinya perselisihan dalam 

berkomunikasi, kurangnya kekompakan dan kerja sama. 

Sedangkan dampak  positif adalah adanya usaha positif untuk 

mengatasi perselisihan ditempat kerja diantaranya persaingan, 

masalah status dan perbedaan antara individu. Lingkungan kerja 

fisik maupun psikis keduanya sama pentingnya dalam sebuah 

organisasi, kedua lingkungan kerja ini tidak bisa dipisahkan. 

Apabila sebuah perusahaan hanya mengutamakan satu jenis 

lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja 

dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung 
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diperolehkannya rancangan sistem kerja yang efisien dan akan 

menyebabkan perusahaan tersebut mengalami penurunan 

produktivitas kerja. 

e. Indikator Lingkungan Kerja 

Menurut Sudaryo, Aribowo dan Sofiati (2018:51), adapun indikator 

lingkungan kerja adalah: 

1) Penerangan 

Penerapan merupakan faktor yang sangat penting dalam suatu kantor 

karena dapat memperlancar pekerjaan kantor. Pelaksanaan pekerjaan 

yanga sukses memerlukan penerangan yang baik. Penerangan yang 

baik membantu karyawan melihat dengan cepat, mudah dan senang. 

2) Pewarnaan 

Banyak instansi pemerintah yang sampai saat ini kurang 

memperhatikan masalah warna, padahal pengaruhnya cukup besar 

terhadap para pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya, karena 

warna dapat mempengaruhi manusia. Sebenarnya bukan warna saja 

yang perlu diperhatikan, namun juga komposisi warna, karena 

komposisi warna yang tepat dapat menimbulkan rasa menyenangkan 

bagi yang memandangnya. 

3) Kebersihan 

Untuk menjaga kesehatan para pegawai, maka semua ruangannya 

yang ada dalam suatu kantor harus tetap dijaga kebersihannya. 

Lingkungan kerja yang bersih akan menimbulkan perasaan yang 

tenang dalam bekerja, sehingga pegawai dapat bekerja dengan 
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sebaik-baiknya. 

4) Pertukaran udara 

Manusia sebagaimana makhluk hidup lainnya memerlukan udara 

yang segar dan nyaman. Udara yang segar dan nyaman memiliki 

komposisi kimia yang baik, dengan suhu dan kelembaban yang tidak 

mengganggu pernapasan dan kesegaran badan. 

5) Suara/kebisingan 

Dalam melaksanakan pekerjaan disuatu kantor tentu akan timbul 

suara-suara yang berasal dari alat-alat atau mesin-mesin kantor. 

Selain dari dalam kantor, suara bising juga ditimbulkan dari 

lingkungan luar kantor. Suara bising yang terdengar oleh para 

pegawai dapat mengurangi atau bahkan dapat menghilangkan 

konsentrasi pegawai, sehingga cepat mendatangkan kelelahan, 

kekesalan, dan akan mengakibatkan turunnya hasil kerja atau 

efektivitas kerja. 

6) Keamanan 

Keamanan adalah barang-barang yang menjadi menjadi milik 

pegawai pada saat pegawai tertentu berada dalam lingkungan kantor. 

Pada saat bekerja pegawai yang bersangkutan tidak dapat mengawasi 

keamanan kendaraannya secara langsung. Apabila suatu kantor tidak 

dapat memberikan fasilitas keamanan yang baik, maka akan 

menyebabkan semangat dan kegairahan kerja menurun. 
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4. Kompensasi  

a. Pengertian Kompensasi 

Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting dalam 

manajemen sumber daya manusia (MSDM). Karena kompensasi 

merupakan salah satu aspek yang paling sensitif didalam hubungan kerja. 

Menurut Wukir (2013:84), kompensasi adalah suatu balas jasa atau 

imbalan yang diberikan kepada karyawan atas pekerjaan mereka. 

kompensasi harus sesuai dengan jumlah dan kualitas pekerjaan. 

Menurut Badriyah (2018:154), kompensasi merupakan segala bentuk 

imbalan atau balas jasa yang diberikan oleh perusahaan dan diterima oleh 

para pegawai atas kerja yang telah dilakukan. 

Menurut Afandi (2018:191), kompensasi adalah semua pendapatan 

yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima 

karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 

Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan kompensasi adalah 

semua bentuk pembayaran yang diberikan oleh organisasi/ perusahaan 

kepada pegawai sebagai balas jasa atas pelaksanaan tugas atau kontribusi 

pegawai kepada organisasi, baik yang diberikan secara teratur maupun 

situasional. 

b. Jenis Pemberian Kompensasi  

Menurut Ganyang (2018:95), kompensasi yang diberikan oleh 

perusahaan kepada karyaan secara umum dapat digolongkan menjadi dua 

yaitu: 
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1) Kompensasi finansial 

Kompensasi yang diterima oleh karyawan dari perusahaan dalam 

bentuk uang. Waktu pembayaran kompensasi finansial dapat 

dilakukan dengan dua cara: 

a) Kompensasi langsung 

Kompensasi yang dibayarkan dalam bentuk uang secara langsung 

baik dalam bentuk gaji, upah maupun insentif 

a. Gaji adalah pembayaran tetap yang diterima karyawan dari 

perusahan tanpa mempertimbangkan jumlah jam kerja atau 

output yang dihasilkan. 

b. Upah adalah pembayaran yang diterima karyawan dari 

perusahaan dengan mempertimbangakn jumlah jam kerja atau 

output yang dihasilkan. 

c. Insentif adalah pembayaran yang diterima karyawan dari 

perusahaan karyawan tersebut telah berhasil memberikan hasil 

kerja melampui standar yang telah ditetapkan. 

b) Kompensasi tidak langsung 

Kompensasi yang dibayarkan dalam bentuk uang tetapi sistem 

pembayarannya dilakukan setelah jauh tempo atau pada saat 

tertentu. Kompensasi tidak langsung antara lain berupa asuransi, 

pensiun, tunjangan dan jaminan langsung. 

2) Kompensasi bukan finansial 

Kompensasi yang diterima oleh karyawan dari perusahaan tidak 

dalam bentuk uang. Bentuk kompensasi bukan finansial antara lain 
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jenjang karier, fasilitas yang mendukug, rekan kerja yang 

menyenangkan, waktu kerja yang lebih fleksibel, pembagian kerja 

yang adil, kondisi kerja yang kondusif, pujian dan penghargaan serta 

pengakuan terhadap karya karyawan. 

c. Tujuan Pemberian Kompensasi 

Menurut Ganyang (2018:97), kompensasi diberikan oleh perusahaan 

kepada karyawan dengan tujuan tertentu yang ingin dicapai. Tujuan 

pemberian kompensasi sebagai berikut: 

1) Merekrut karyawan kompeten 

Dalam  hubungan dengan upaya rekrutmen karyawan, program 

kompensasi dapat membantu memastikan bahwa kompensasi yang 

layak akan menstimuli orang yang memiliki spesifikasi yang 

dibutuhkan perusahaan untuk datang melamar pada waktu yang 

tepat, jumlah yang tepat, sesuai dengan jenis pekerjaan yang 

ditawarkan. 

2) Mempertahankan loyalitas karyawan  

Kompensasi yang layak diharapkan dapat memotivasi karyawan 

potensial yang sekarang sedang bekerja diperusahaan menjadi 

karyawan yang loyal, sehingga tingkat perputaran karyawan rendah. 

3) Meningkatkan produktivitas kerja 

Perusahaan berharap dengan memberikan kompensasi yang layak 

akan dapat memotivasi karyawan untuk memberikan produktivitas 

kerja dengan mengerahkan segenap kemampuan yang dimilikinya 

secara optimal. 
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4) Memenuhi kewajiban secara hukum 

Perusahaan memberikan kompensasi kepada karyawan sebagai salah 

satu wujud pelaksanaan kewajiban yang dituntut oleh undang-

undang. 

5) Mengurangi pengaruh serikat pekerja 

Dengan program kompensasi yang baik, pengaruh serikat pekerja 

dapat diminimalkan sehingga karyawan dapat lebih berkonsentrasi 

terhadap pekerjaanya. 

6) Menjamin keadilan 

Kompensasi merupakan suatu sarana untuk memberikan keadilan 

kepada karyawan sesuai dengan kinerjanya masing-masing. Keadilan 

ini juga terwujud saat dibandingkan dengan kompensasi yang 

diberikan oleh perusahaan-perusahaan sejenis lainnya. 

7) Wujud ikatan kerja sama antar karyawan dan perusahaan 

Kompensasi merupakan salah satu faktor penting yang dapat 

memperkuat kerja sama antara karyawan dan perusahaan. Karyawan 

memerlukan kompensasi tertentu dari perusahaan, dan perusahaan 

memerlukan hasil kerja karyawan. 

d. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 

Menurut Ganyang (2018:99), faktor-faktor yang mempengaruhi 

kompensasi sebagai berikut: 

1) Jumlah permintaan dan penawaran karyawan 

Jika jumlah orang yang melamar pekerjaan sangat banyak, sementara 

jumlah lowongan kerja yang tersedia hanya sedikit, perusahaan 
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sering menetapkan jumlah kompensasi yang relatif rendah. Hal ini 

dilakukan bahwa kompensasi yang rendah saja akan menarik minat 

calon karyawan yang jumlahnya banyak dan perusahaan hanya 

menerima karyawan yang tersedia dibayar murah. 

2) Tingkat produktivitas kerja 

Semakin tinggi tingkat produktivitas kerja karyawan, maka akan 

semakin tinggi pula kompensasinya. 

3) Jenis pekerjaan 

Jenis pekerjaan tertentu menuntut perusahaan untuk memberikan 

kompensasi yang tinggi. Kompensasi yang tinggi sering diberikan 

terhadap pekerjaan yang lebih mengutamakan keahlian dari 

karyawan, pekerjaan yang cukup berbahaya, pekerjaan yang 

lokasinya jauh, dan pekerjaan yang berbahaya. 

4) Jabatan karyawan 

Pada umumpyan semakin tinggi jabatan seorang karyawan akan 

semakin tinggi juga kompensasi yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan. 

5) Tingkat pendidikan 

Pada umumnya semakin tinggi tingkat pendidikan karyawan, 

peluang untuk mendapatkan kompensasi yang tinggi menjadi lebih 

terbuka. 
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6) Pengalaman kerja 

Semakin banyak pengalaman seorang karyawan, peluang untuk 

mendapatkan kompensasi yang tinggi menjadi lebih terbuka, 

dibandingkan dengan karyawan yang belum berpengalaman. 

7) Kemampuan dan kesediaan perusahaan 

Jika perusahaan memiliki kemampuan tinggi membayar kompensasi 

yang disertai kesediaan untuk membayarnyamaka jumlah 

kompensasi akan tinggi. Jika perusahaan tidak memiliki kemampuan 

untuk membayar kompensasi yang tinggi dan tidak bersedia 

membayar kompensasi yang tinggi, maka jumlah kompensasi akan 

rendah. 

8) Biaya hidup karyawan 

Biaya hidup karyawan yang tinggi didaerah tertentu misalnya 

diperkotaan dapat menjadi pertimbangkan perusahaan untuk 

memberikan kompensasi yang tinggi juga. 

9) Peraturan pemerintah 

Peraturan pemerintah menjadi pertimbangan penting dalam 

menentukan besarnya jumlah kompensasi. Perusahaan harus 

memenuhi peraturan pemerintah dalam pemberian kompensasi. 

10) Serikat pekerja 

Keberadaan serikat pekerja penting untuk mempertimbangkan oleh 

perusahaan dalam menetapkan besarnya kompensasi bagi karyawan. 

Jika besarya kompensasi dirasakan kurang layak, pada umumnya 

serikat pekerja menyampaikan inspirasi dengan berbagai cara. 
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11) Kondisi ekonomi nasional 

Kondisi ekonomi nasional yang sedang maju aka berpengaruh 

kepada karyawan yang tinggi. Sebaliknya jika kondisi ekonomi 

nasional sedang lesu maka kompensasi relatif rendah. Hal ini pula 

yang menyebabkan kompensasi dinegara-negara maju lebih tinggi 

dari pada negara-negara berkembang. 

e. Indikator Kompensasi 

Menurut Afandi (2018:194), indikator-indikator kompensasi 

diantaranya: 

1) Upah dan gaji 

Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam. Upah 

merupakan basis bayaran yang kerapkali digunakan bagi pekerja-

pekerja produksi dan pemeliharaan. Gaji umumnya berlaku untuk 

tarif bayaran mingguan, bulanan atau tahunan. 

2) Insentif 

Insentif adalah tambahan kompensasi finansial diatas atau diluar gaji 

atau upah yang diberikan oleh organisasi. 

3) Tunjangan 

Tunjungan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan yang 

ditanggung perusahaan, program pensiun dan tunjangan lainnya 

yang berkaitan dengan hubungan kepegawaian. 

4) Fasilitas 

Fasilitas adalah kenikmatan/fasilitas seperti mobil perusahaan, 

keanggotaan klub, tempat parkir khusus atas akses ke pesawat 
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perusahaan yang diperoleh karyawan. Fasilitas dapat mewakili 

jumlah substansial dari kompensasi finansial, terutama bagi 

eksekutif yang dibayar mahal. 

 

1. Penelitian Sebelumnya 

Penelitian sebelumnya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 2.1 Penelitian Sebelumnya 

No 

Nama 

peneliti/ 

Tahun 

Judul 
Variabel 

X 

Variabel 

Y 

Model 

Analisis 
Hasil penelitian 

1 Val 

Kinjerski 

and 

Berna J. 

Skrypnek 

(2006) 

Creating 

organization

al 

conditions 

that foster 

employee 

spirit at work 

Employee 

attitudes 

Leadership 

Organizati

onal 

integrity; 

Spirit at 

work 

Multiple 

Linear 

Regression 

The results showed 

that: 

This study provides 

leaders and 

organizations with 

a set of 

organizational 

conditions (as 

identified by 

employees with 

high spirit at work) 

which may promote 

spirit at work. The 

importance of these 

organizational 

factors in 

contributing to 

spirit at work must 

be verified with a 

larger, 

representative 

sample. Future 

research is needed 

to explore the 

relationships 

among, these 

organizational 

features, and to 

investigate whether 

some of the 

organizational 

conditions are 

antecedents of spirit 

at work, whereas, 

others (such as 

sense of 

community) may be 

outcomes of spirit 

at work. 
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No 

Nama 

peneliti/ 

Tahun 

Judul 
Variabel 

X 

Variabel 

Y 

Model 

Analisis 
Hasil penelitian 

2 Shinta 

Agustina 

dan 

Nanik 

Suryani 

(2016) 

Pengaruh 

Kompensasi, 

Komunikasi 

Dalam 

Organisasi, 

dan 

Lingkungan 

Kerja Fisik 

Terhadap 

semangat 

kerja guru 

Tidak tetap 

Kompensa

si 

Komunikas

i dalam 

organisasi 

Lingkunga

n kerja 

fisik 

Semanga

t kerja 

Regresi 

Linier 

berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa  ada 

pengaruh positif 

dan signifikan 

kompensasi, 

komunikasi dalam 

organisasi dan 

lingkungan kerja 

fisik berpengaruh 

terhadap semangat 

kerja guru tidak 

tetap. 

3 Diana 

Rahmawa

ti & 

Sudarmi  

(2016) 

Pengaruh 

Kompensasi, 

Kepemimpin

an dan 

Lingkungan 

Kerja 

Terhadap 

Semangat 

Kerja 

Karyawan 

Pada Rumah 

Makan 

(Waralaba) 

Gama Resto 

dan Steak 

Gerai 

Purwokerto 

Kompensa

si 

Kepemimp

inan 

Lingkunga

n kerja 

Semanga

t kerja 

Regresi 

Linier 

berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa   Variabel 

kompensasi, 

kepemimpinan, dan 

lingkungan kerja 

mempunyai 

pengaruh yang 

berarti secara 

bersama-sama 

terhadap semangat 

kerja  

4 Awaludin 

Fikri  

(2017) 

Pengaruh 

Pengembang

an Karir, 

Motivasi 

Kerja, dan 

Gaya 

Kepemimpin

an Terhadap 

Semangat 

Kerja 

Pegawai PT. 

PLN 

(Persero)  

Pengemba

ngadan 

karir 

Motivasi 

kerja 

 

Semanga

t kerja 

Regresi 

Linier 

berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa  

Pengembangan 

karir, Motivasi 

kerja dan Gaya 

kepemimpinan 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

semangat kerja 

Pegawai 

5 Passagorn 

Tevichap

ong 

(2018) 

Impact of 

Individual 

Spirit at 

Work on 

Performance, 

Citizenship 

Behavior, 

and Turnover 

Propensity 

among 

Employees 

Working for  

Citizenship 

Behavior 

Turnover 

Propensity 

Employees 

Working 

Spirit at 

Work 

Multiple 

Linear 

Regression 

The results showed 

that : 

The result of SEM 

analysis indicates 

that job satisfaction 

fully mediates the 

relationship 

between SAW and 

OCB, turnover 

intention, but not 

with in-role 

performance. 
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No 

Nama 

peneliti/ 

Tahun 

Judul 
Variabel 

X 

Variabel 

Y 

Model 

Analisis 
Hasil penelitian 

  

For-profi t 

and Nonprofi 

t 

Organization

s: Mediating 

Effects of Job 

Satisfaction 

and Life 

Satisfaction 
   

whereas life 

satisfaction fully 

mediates the 

relationship 

between SAW and 

in-role 

performance, 

turnover intention, 

but 

not with OCB. 

Additionally, there 

are different 

findings in multi-

group invariance 

models. The 

implications of 

these findings are 

discussed. 

6 Eko 

Murtisap

utra & Sri 

Langgeng 

Ratnasari 

(2018) 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja, 

Insentif, 

Komunikasi 

dan 

Senioritas 

Terhadap 

Semangat 

Kerja 

Karyawan 

Lingkunga

n kerja 

Insentif 

Komunikas

i  

Senioritas 

Semanga

t kerja 

Regresi 

Linier 

berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa  variabel 

lingkungan kerja 

(X1), insentif (X2), 

komunikasi (X3), 

dan senioritas (X4) 

mempunyai 

pengaruh yang 

signifikan terhadap 

semangat kerja 

7 Igor 

Suryanto, 

Maswardi

.M.Amin 

and 

M.Chiar 

(2018) 

The effect of 

compensation 

and 

motivation to 

spirit at work 

of elementary 

school 

teachers in 

Hulu Sungai 

sub-district of 

Ketapang 

regency 

Compensat

ion 

Work 

Motivation 

 

Spirit at 

work 

Multiple 

Linear 

Regression 

 

The results showed 

that : 

- There is 

significant effect 

of compensation 

to teachers’ spirit 

at work 

- There is 

significant effect 

between work 

motivation to 

teacher’s spirit at 

work 

- There is 

significant effect 

of compensation 

and work 

motivation 

against 

elementary 

school teachers’ 

spirit at work 
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No 

Nama 

peneliti/ 

Tahun 

Judul 
Variabel 

X 

Variabel 

Y 

Model 

Analisis 
Hasil penelitian 

8 Ni Made 

Diah 

Malini 

Cahyani 

& Ni 

Wayan 

Mujiati 

(2019) 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja, 

Motivasi dan 

Kompensasi 

Terhadap 

Semangat 

Kerja 

Lingkunga

n kerja 

Motivasi 

Kompensa

si 

Semanga

t kerja 

Regresi 

Linier 

berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa   

lingkungan 

kerja, 

motivasi 

dan 

kompensas

i  

berpengaru

h 

signifikan 

terhadap 

semangat 

kerja guru 

di SMP 

Taman 

Sastra.  

9 Agus 

Sulistyon

o, Azis 

Fathoni,S

E.MM & 

Leonardo 

Budi H. 

SE.MM 

(2018) 

Leadership 

Effect, 

Motivation, 

And Work 

Environment 

On Employee 

Performance 

In Pt Pos 

Indonesia 

(Study Case 

At Semarang 

Spp Office) 

Leadership 

Effect, 

Motivation 

and Work 

Environme

nt. 

Employe

ee 

Performa

nce 

Multiple 

Regression 

Analysis 

The results showed 

that : 

- There is 

significant effect 

of Leadhership 

Effect to 

Employee 

Environment 

- There is 

significant effect 

Motivation to 

Employee 

Environment 

- There is 

significant effect 

Work 

Environment to 

Employee 

Environment 

10 Dinar 

Safitri 

Amelia 

(2014) 

Influence Of 

The 

Compensatio

n By The 

Company 

Giving 

Satisfaction 

To Employee 

Morale In 

TPKS 

Compensat

ion and 

Company 

Giving 

Statisfactio

n 

Employe

e Morale 

Multiple 

Regression 

Analysis 

The result showed 

that  Simoultanely 

Compensation and 

Company Giving 

Statisfaction Affect 

to Employee 

Morale in TPKS 

Sumber: Diolah Peneliti (2020) 

 

 

 



44 

 

 

2. Kerangka Konseptual 

Menurut Sujarweni (2014:60), kerangka konseptual diturunkan dari beberapa 

teori maupun konsep yang sesuai dengan permasalah yang diteliti, sehingga 

memunculkan asumsi-asumsi yang berbentuk bagan alur pemikiran, yang 

kemudian kalau mungkin dapat dirumuskan ke dalam hipotesis yang dapat diuji. 

Jadi secara teoritis perlu dijelaskan hubungan antara variabel bebas (independen). 

1. Hubungan Kepemimpinan dengan Semangat kerja 

Menurut Kaswan (2017:189), semangat kerja merupakan cerminan sikap 

atau kondisi cerminan sikap atau kondisi mental seseorang atau sebuah tim. 

Orang dengan semangat kerja tinggi biasanya prositif, optimistik, 

komperatif dan suportif terhadap visi dan misi tim. Pentingnya semangat 

kerja dalam kesuksesan tim/kepemimpinan tergantung pada ukuran, 

peralatan, pengalaman dan semangat bernilailebih dari perpaduan unsur 

semua unsur yang lain. semangat kerja sebenarnya perasaan pegawai 

terhadap dirinya, pekerjaan, kepimpinan dan keseluruhan kehidupan kerja 

sebagai pegawai. Semangat kerja memadukan semua perasaan ental dan 

emosional, kepercayaan dan sikap yang dipegang individu dan kelompok 

mengenai pekerjaannya. 

2. Hubungan Lingkungan kerja dengan Semangat kerja 

Menurut Busro (2018:326-327), lingkungan kerja kantor yang 

menggairahkan akan mampu meningkatkan semangat kerja dibandingkan 

lingkungan kerja kantor yang kumuh, tidak tertata dan tidak kondusif. 

Ketegangan dalam lingkungan kerja memberi rasa segan bagi pegawai 

untuk dapat ke tempat kerja. Sebaliknya lingkungan kerja yang 



45 

 

 

menyenangkan memberi rasa segan bagi pegawai untuk membolos. 

Lingkungan kerja disini dapat diartikan sebagai lingkungan fisik yang 

bersih, rapi, seri, akan mampu meningkatkan semangat kerja. Lingkungan 

kerja juga dapat diartikan sebagai lingkungan sosial yang harmois, humanis, 

penuh kekeluargaan, tidak egois, tidak saling sentimen, tidak saling 

mencemooh dan tidak ada perbuatan negatif lainnya termasuk tidak 

membawa perasaan atau baper, akan mampu meningkatkan semangat kerja. 

3. Hubungan Kompensasi dengan Semangat kerja 

Menurut Kadarisma (2013:12), masalah kompensasi bukan hanya penting 

karena merupakan dorongan utama seseorang menjadi pegawai, tetapi 

masalah kompensasi ini penting juga karena kompensasi yang diberikan 

tersebut besar pengaruhnya terhadap semangat kerja para pegawainya. 

Dengan demikian, setiap organisasi harus dapat menetapkan kompensasi 

yang paling tepat, sehingga dapat menopang tercapainya tujuan organisasi 

secara lebih efektif dan efisien. Masalah kompensasi bukanlah sesuatu yang 

sederhana, tetapi cukup komplek, sehingga setiap organisasi hendaknya 

mempunyai pedoman bagaimana menetapkan kompensasi yang tepat. 

4. Hubungan Kepemimpinan, Lingkungan kerja, Kompensasi dengan 

Semangat kerja 

Menurut Bintoro dan Daryanto (2017:94-99-102), kepempinan yang bijak 

adalah pimpinan yang mau mengakui hasil pekerjaan pegawainya. Pegawai 

yang telah menyelesaikan pekerjaan sesuai aturan kadang ingin mendapat 

pengakuan, maka dari itu pujian dan sanjungan sangat dibutuhkan oleh 

mereka. upaya lain utuk meningkatkan gairah dan semangat kerja adalah 
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melalui susunan lingkungan kerja yang membuat pegawai betah. Meskipun 

penting dan besar pegaruhnya, banyak usaha yang tidak memperhatikan 

upaya ini. pemberian kompensasi yang memadai dan layak kepada para 

pegawai atas kontribusi mereka membantu instansi mencapai tujuannya. 

Pemberian kompensasi (balas jasa) atas tenaga waktu, pikiran serta prestasi 

yang telah diberikan seseorang kepada perusahaan/instansi. 

Ketidakcocockannya dengan gaya kepemimpinan, lingkungan kerja yang 

buruk dan kompensasi yang terlalu rendah akan menyebabkan semangat 

kerja akan menurun. Penyebab dari turunnya semangat kerja tersebut 

disebabkan karena ketidakpuasan dari para pegawai. 

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka dibuat kerangka penelitian sebagai 

berikut: 

 

 

  

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

Sumber: Diolah Peneliti (2020) 

 

3. Hipotesis 

Berdasarkan rumusan masalah, landasan teori, penelitian terdahulu, serta 

kerangka konseptual yang telah diuraikan sebelumnya, maka hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian ini adalah: 

 Kepemimpinan (X1) 

Samsuddin (2018:42) 
 

 
Lingkungan kerja (X2) 

Sudaryo, Aribowo dan 

Sofiati (2018:51) 
 

Semangat kerja  

pegawai (Y) 

Bintoro dan Daryanto  

(2018:325) 

 

 

 

Kompensasi (X3) 

Afandi (2018:194) 
 

 



47 

 

 

H1 =  Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat 

kerja pegawai pada Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. 

H2 = Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat 

kerja pegawai pada Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. 

H3 =  Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja 

pegawai pada Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. 

H4 =  Kepemimpian, lingkungan kerja dan kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap semangat kerja pegawai pada Kantor Camat Sunggal 

Kabupaten Deli Serdang. 
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BAB  III 

METODE PENELITIAN 

 

a. Pendekatan Penelitian 

Pendekatan penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Menurut Sujarweni 

(2014:6), pendekatan kuantitatif memusatkan perhatian pada gejala-gejala yang 

mempunyai karakteristik tertentu didalam kehidupan manusia yang dinamakan 

sebagai variabel. Dalam pendekatan kuantitatif hakekat hubungan diantara 

variabel-variabel dianalisis dengan menggunakan teori yang objektif. Dalam 

penelitian ini variabel yang akan diteliti adalah kepemimpinan, lingkungan kerja, 

kompensasi dan semangat kerja. 

 

b. Tempat Dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian: Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. 

2. Waktu penelitian bulan Juni 2020 sampai dengan April 2021. 

 Tabel 3.1 Tabel Jadwal Penelitian 

Sumber: Diolah Peneliti (2020) 

 

 

 

No Kegiatan 

Tahun 

Jun Jul Ags Sep Okt Nov Des Jan Feb Apr 

2020 2020 2020 2020 2020 2020 2020 2021 2021 2021 

1 Pengajuan Judul               

2 Penyusunan Proposal               

3 Seminar Proposal               

4 Perbaikan/Acc Proposal               

5 Pengolahan Data               

6 Penyusunan Skripsi               

7 Bimbingan Skripsi           

8 Sidang Meja Hijau           
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c. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Menurut Sujarweni (2014:65), populasi adalah keseluruhan jumlah yang 

terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai karakteristik dan kualitas 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh 

pegawai pada Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang yang berjumlah 

40 orang. 

2. Sampel 

Menurut Sujarweni (2014:65), sampel adalah bagian dari sejumlah 

karakteristik yang dimiliki populasi yang digunakan untuk penelitian. Agar 

supaya penelitian ini dapat memberikan generalisasi dengan tingkat kesalahan 

yang sangat kecil, dan mengingat jumlah populasi hanya 40 orang, maka dalam 

penelitian ini mengambil seluruh populasi yaitu sampling jenuh (sensus), 

dimana semua anggota populasi dijadikan sampel. Dari 40 sampel penelitian 

tersebut Camat tidak termasuk dalam sampel penelitian. 

 

d. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

1. Variabel Penelitian  

Menurut Sugiyono dalam Sujarweni (2014:86), adalah sesuatu hal yang 

berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 

diperoleh informasi tentang hal tersebut dan kemudian ditarik kesimpulan. 

Berdasarkan hubunganya, variabel dapat dibedakan menjadi dua, yaitu sebagai 

berikut: 
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a. Variabel bebas (Independent) 

Variabel independen merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang 

menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen. Dalam 

penelitian ini yang menjadi variabel independen adalah kepemimpinan 

(X1), lingkungan kerja (X2), kompensasi (X3). 

b. Variabel terikat (Dependent) 

Variabel dependen merupakan variabel yang dipengaruhi atau akibat,   

karena adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini yang menjadi 

variabel dependen adalah semangat kerja pegawai (Y). 

2. Definisi Operasional 

Menurut Sujarweni (2014:87), definisi operasional adalah variabel 

penelitian dimaksudkan untuk memahami arti setiap variabel penelitian 

sebelum dilakukan analisis. Dalam penelitian ini, operasional variabel 

penelitian dapat dilihat pada tabel berikut: 

Table 3.2 Operasional Variabel 

No Variabel Definisi Indikator Deskripsi Indikator Skala  

1. 

Kepemimpinan 

(X1) 

Kemampuan 

seseorang untuk 

memobilisasi, 

menyelaraskan, 

memimpin 

kelompok, 

menjelaskan 

gagasan sehingga 

dapat diterima 

orang lain 

Sumber : 

Samsuddin 

(2018:36) 

1. Instruksi 

2. Ide 

3. Pertisipasi 

4. Delegasi 

 

Sumber : 

Samsuddin 

(2018:42) 

1. Jenis intruksi   

yang  diberikan  

2. Memberikan 

kesempatan 

bawahan untuk 

bertanya 

3. Saling bertukar 

ide 

4. Pertanggung 

jawab dari 

bawahan 

 

Sumber : Samsuddin 

(2018:42) 

 

 

 

 

Likert 
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No Variabel Definisi Indikator Deskripsi Indikator Skala 

2. 

 

 

 

 

Lingkungan 

Kerja(X2) 

Lingkungan di 

mana pegawai 

melakukan 

pekerjaanya 

sehari-hari. 

lingkungan kerja 

yang kondusif 

akan memberikan 

rasa aman dan 

memungkinkan  

para pegawai 

untuk dapat 

bekerja optimal 

 

Sumber : Sudaryo, 

Ariwibowo dan 

Sofiati 

(2018:47) 

1. Penerangan 

2. Pewarnaan 

3. Kebersihan 

4. Pertukaran 

udara 

5. Suara/kebisin

gan 

6. Keamanan 

 

Sumber : 

Sudaryo, 

Ariwibowo dan 

Sofiati 

(2018:51) 

1. Cahaya ruangan 

kerja 

2. Dinding ruangan 

3. Kamar kecil 

4. Suhu dan 

kelembaban udara 

5. Bunyi musik atau  

sebagainya 

6. Pengawasan 

kendaraan 

 

Sumber : Sudaryo, 

Ariwibowo dan 

Sofiati (2018:51) 

 

 

 

 

 

 

 

Likert 

3. 

 

 

 

 

Kompensasi 

(X3) 

Semua pendapatan  

yang berbentuk  

uang, barang 

langsung  atau 

barang tidak 

langsung yang 

diterima karyawan 

sebagai imbalan 

atas jasa yang 

diberikan kepada 

perusahaan 

 

Sumber : Afandi 

(2018:191) 

1. Upah dan 

gaji 

2. Insentif 

3. Tunjangan 

4. Fasilitas 

 

Sumber : Afandi 

(2018:194) 

1. Tarif  bayaran 

2. Tambahan diluar 

gaji atau upah 

3. Pemberian 

asuransi dan 

pension 

4. Peralatan kerja 

yang diterima 

 

Sumber : Afandi 

(2018:194) 

 

 

 

 

 

Likert 

4. 

 

 

 

 

Semangat 

Kerja 

(Y) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Perwujudan  moral  

kerja yang  tinggi 

bahkan  ada yang 

mengidentifikasika

n secara bebas, 

moral kerja yang 

tinggi adalah 

semangat dan 

kegairahan kerja 

 

Sumber : Bintoro 

dan Daryanto 

(2017:96) 

1. Gaji yang 

cukup 

2. Pemberian 

fasilitas 

3. Penempatan  

posisi yang 

tepat 

4. Kesempatan 

untuk maju 

5. Rasa 

tanggung 

jawab 

6. Jaminan masa 

tua (pension) 

7. Suasana kerja 

 

Sumber : 

Bintoro 

(2017:96) 

1. Jumlah uang yang  

mampu dibayarkan 

2. Menyediakan 

tempat beribadah 

dsb 

3. Sesuai dengan 

keterampilan 

4. Kesetiaan 

karyawan 

5. Memperhatikan 

rasa aman 

menghadapi masa 

depan 

6. Suasana santai bagi 

karyawan 

 

Sumber : bintoro 

(2017:100-1) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Likert 

Sumber: Diolah Peneliti (2020) 
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3. Jenis dan Sumber Data 

Menurut Sujarweni (2014:39), jenis penelitian kuantitatif adalah jenis 

penelitian yang menghasilkan penemuan-penemuan yang dapat dicapai 

(diperoleh) dengan menggunakan prosedur-prosedur statistik atau cara-cara 

lain dari kuantifikasi (pengukuran). 

Penelitian kuantitatif ini menggunakan metode survei, data-data yang 

diperoleh dari kuisioner dilapangan diolah menjadi angka-angka. Kemudian 

angka-angka tersebut diolah menggunakan metode statistik dengan bantuan 

program SPSS untuk mengetahui hasil olah data yang diinginkan. 

Menurut Sujarweni (2014:73), sumber data adalah subjek dari mana asal 

data penelitian itu diperoleh. Berdasarkan sumbernya, data dibagi menjadi: 

1. Data Primer yaitu data yang diperoleh dari responden melalui wawancara 

dan kuisioner. 

2. Data sekunder adalah data pendukung dari data yang diproleh melalui 

studi documentasi pada perusahaan yang diteliti dan studi pustaka 

melalui buku-buku manajemen yang berhubungan dengan penelitian. 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Menurut Sujarweni (2014:74-75), teknik pengumpulan data merupakan cara 

yang dilakukan peneliti untuk mengungkapkan atau menjaring informasi 

kuantitatif dari responden sesuai lingkup penelitian. Dalam penelitian ini, penulis 

menggunakan teknik pengumpulan data dengan tiga cara yaitu:  
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1. Wawancara 

Wawancara adalah salah satu instrumen yang digunakan untuk menggali 

data secara lisan. Dalam penelitian ini dilakukan pegawai kepada pegawai 

Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. 

2. Kuisioner (Quesioner) 

Kuisioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada para 

responden untuk dijawab. Daftar pertanyaan dalam kuesioner ini harus sesuai 

dengan permasalahan yang diteliti dan memperoleh data berkaitan dengan 

kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi serta memperoleh data 

yang berkaitan dengan semangat kerja. 

3. Dokumentasi 

Peneliti membaca literatur-literatur dan jurnal-jurnal yang berhubungan 

dengan sumber daya manusia terutama masalah yang berkaitan dengan 

kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kompensasi terhadap semangat kerja 

pegawai. 

 

F. Teknik Analisis Data  

1. Uji Kualitas Data 

a. Uji Validitas  

Uji Validitas adalah suatu derajat ketepatan alat ukur penelitian tentang 

isi atau arti sebenarnya yang diukur. Validitas ini akan menghasilkan derajat 

yang tinggi dari kedekatan data yang diperoleh dengan apa yang kita yakini 

dalam pengukuran (Rusiadi et. al 2014). Pengujian validitas tiap butir 

pertanyaan digunakan analisis atas pertanyaan, yaitu mengkorelasikan skor 
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tiap butir dengan skor total yang merupakan jumlah tiap skor butir Sugiyono 

dalam dalam (Rusiadi et. al 2014). 

Syarat minimum untuk memenuhi syarat apakah setiap pertanyaan valid 

atau tidak, dengan membandingkan dengan r-kritis = 0,30 Sugiyono dalam 

(Rusiadi et. al 2014). Jadi kalau korelasi antar butir dengan skor total 

kurang dari 0,30 maka butir pertanyaan dinyatakan tidak valid. Sebaliknya 

jika rxy lebih besar dari r-tabel maka dinyatakan valid. 

b. Uji Reliabilitas  

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang 

ditunjukkan oleh instrument pengukuran. Pengujiannya dapat dilakukan 

secara internal, yaitu pengujian dengan menganalisis konsistensi butir-butir 

yang ada Umar, 2008 dalam (Rusiadi et. al 2014). Butir kuesioner dikatakan 

reliabel atau handal apabila jawaban seseorang terhadap kuesioner adalah 

konsisten. Dalam penelitian ini untuk menentukan kuesioner reliabel atau 

tidak dengan menggunakan alpha cronbach. Kuesioner dikatakan reliabel 

jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan atau 

dibawah 0,60 (Ghozali, 2016:47). 

2. Uji Asumsi Klasik  

Sebelum melakukan analis regresi, lebih dulu diuji kelayakan model Regresi 

Berganda (Multiple regression) agar perkiraan menjadi tidak bias, maka 

dilakukan beberapa uji asumsi klasik yang sering digunakan yaitu: 

1) Uji Normalitas 

Menurut Noor (2015:47), uji normalitas untuk menguji distribusi data 

yang akan dianalisis menyebar normal. Uji normalitas dimaksudkan untuk 
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menguji apakah data yang digunakan dalam penelitian memiliki distribusi 

normal balik secara multivariat maupun univariat. Pengujian normalitas data 

dilakukan dengan uji Kolmogorov-smirnov. 

a. Uji Multikolinieritas 

Menurut Noor (2015:63), uji multikolinieritas adalah bertujuan untuk 

menguji apakah dalam regrsi ditemukan korelasi antar variabel bebas yang 

kuat/tinggi. Cara untuk mendeteksi adanya multikolinieritas adalah dengan 

melihat besarnya Tolerance Value dan VIF (dari output komputer program 

SPSS for Windows 11.0). Variabel yang menyebabkan multikolinieritas 

dapat dilihat dari nilai tolerance yang lebih besar dari 0,1 (> 0,1) dan VIF 

yang kurang dari 10.  

b. Uji Heterokedastisitas 

Menurut Noor (2015:64), uji heterokedastisitas bertujuan untuk 

mengetahui apakah dalam model regresi terdapat persamaan varians dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Cara untuk mendeteksi 

ada atau tidaknya heterokedastisitas adalah melihat grafik plot antara nilai 

prediksi variabel terikat (Zpred) dengan residualnya (SRESID). Dapat 

dilihat bahwa pada model bersifat homoskedastik, tidak terdapat masalah 

heterokedastisitas, dimana peningkatan nilai variabel depeden pada sumbu 

X diikuti dengan peningkatan residual. 

3. Regresi Linier Berganda 

Digunakan untuk menguji pengaruh atau hubungan antara variabel 

independen (kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi) dengan 

variabel dependen (semangat kerja). Perhitungan akan dilakukan dengan 
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bantuan program SPSS for Windows. Model hubungan variabel akan dianalisis 

sesuai dengan persamaan regresi : 

 

 

 

Dimana: 

Y = Semangat kerja 

X1  = Kepemimpinan 

X2 = Lingkungan kerja 

X3  = Kompensasi  

a   = Konstanta 

b = Koefisien Prediktor 

   = Error Term/ Tingkat Kesalahan  

 

4. Pengujian Hipotesis 

Pengujian dilakukan untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan dengan 

menggunakan alat bantu perangkat lunak Statiscal Product and Service and 

service Solution (SPSS Versi 23.0). 

a. Uji Pengaruh Serempak Simultan (Uji F) 

Uji F adalah alat untuk menguji variabel independen sacara bersama 

terhadap variabel dependennya untuk meneliti apakah model dari penelitian 

tersebut sudah fit (sesuai) atau tidak. Menggunakan rumusan statistic 

sebagai berikut: 

Fh=  

Dimana: 

  = Koefisien Korelasi Ganda 

K = Jumalah Variabel Indenpendent 

N = Jumlah Anggota Sampel 

Y = a+ + +b3 X3 +  
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Kriteria pengujian dengan menggunakan uji F adalah sebagai berikut:  

a. Jika nilai Fhitung > Ftabel, berarti ada pengaruh secara serentak dari 

semua variabel independen terhadap variabel dependen.  

b. Jika nilai Fhitung < Ftabel, berarti tidak ada pengaruh secara serentak dari 

semua variabel independen terhadap variabel dependen. 

b. Uji Signifikasi Pengaruh Parsial (Uji t) 

Uji t dimaksudkan untuk mengetahui apakah secara individu variabel 

independen mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap variabel 

dependen, dengan asumsi variabel independen lainnya konstan. Rumus 

menghitung Uji t yaitu: 

t =  

        Keterangan: 

t  =  Uji pengaruh parsial 

r  =  Koefisien korelasi 

n  =  Banyaknya data 

Bentuk pengujian adalah : 

a. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai 

Ho : , Artinya tidak terdapat pengaruh kepemimpinan 

yang  signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Ha : , Artinya terdapat pengaruh kepemimpinan yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Kriteria pengambilan keputusan adalah 

Terima Ha, apabila  < atau sig > a 5% 

Tolak Ho, apabila  >  atau sig < a 5% 
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b. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 

Ho :  = 0 Artinya tidak terdapat pengaruh lingkungan kerja yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Ha : 2    0, Artinya terdapat pengaruh lingkungan kerja yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Kriteria pengambilan keputusan adalah 

Tolak Ho, apabila  < atau sig  > a 5% 

Terima Ha, apabila  >  atau sig < a 5% 

c. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 

Ho :  = 0 Artinya tidak terdapat pengaruh kompensasi yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Ha: 3   0, Artinya terdapat pengaruh kompensasi yang signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

Kriteria pengambilan keputusan adalah 

Tolak Ho, apabila  < atau sig > a 5% 

Terima Ha, apabila  >  atau sig < a 5% 

5. Koefisien Determinasi ( ) 

Koefisien determinasi ( ) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependent. Menurut 

Rusiadi.et,all (2014:131) “Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui 

keandalam model atau pemilihan variabel bebas dalam menjelaskan variabel 

terikat”. Kelemahan dalam penggunaan koefisien determinasi adalah bisa 

terhadapt jumlah variabel indenpendent yang dimasukan ke dalam variabel 

model. Setiap tambahan satu variabel indenpendent, maka ( ) akan 
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meningkat, tidak peduli apakah penelitian ini menggunakan Adjusted  

seperti yang banyak dianjurkan peneliti. Berikut rumusnya: 

D =  x 100% 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Gambaran Umum Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang 

Secara geografis Kecamatan Sunggal berada di Kabupaten Deli Serdang 

Terletak pada  dan batas administratif wilayah Kecamatan Sunggal berbatasan 

dengan beberapa kecamatan yang ada di Kota Medan dan berbatasan juga 

dengan Kota Binjai. Kecamatan sunggal merupakan salah satu daerah 

penyangga terhadap kebutuhan ekonomi Kota Medan dan Kota Binjai, dan 

juga merupakan wilayah hinterland yang berbatasan langsung dengan Kota 

Medan dan Kota Binjai. Adapun mengenai batas administrasi Kecamatan 

Sunggal adalah sebagai berikut : 

1) Sebelah Utara berbatasan dengan Kecamatan Hamparan Perak dan 

Kecamatan Labuhan Deli. 

2) Sebelah Selatan berbatasan dengan Kecamatan Pancur Batu dan 

Kecamatan Kutalimbaru. 

3) Sebelah Timur berbatasan dengan Kecamatan Medan Sunggal dan 

Medan Helvetia. 

4) Sebelah Barat berbatasan dengan Kota Binjai dan Kecamatan 

Kutalimbaru Kabupaten Deli Serdang. 

Luas wilayah Kecamatan Sunggal adalah 92,52 Km2 yang terdiri dari 17 

desa dan 162 dusun dengan ibukota kecamatan adalah Desa Sei Semayang. 

Desa yang memiliki luas wilayah administratif terbesar adalah Desa Muliorejo 
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memiliki luas 12,40 Km2 atau 13,41% terhadap luas Kecamatan Sunggal, 

sedangkan kecamatan dengan luas terkecil adalah Desa Lalang yang memiliki 

luas 1,54 Km2 atau 1,67% dari luas Kecamatan Sunggal. 

a) Visi dan Misi Kantor Camat Kabupaten Deli Serdang 

Visi Kecamatan Sunggal adalah, “Mewujudkan Kecamatan Sunggal 

sebagai wilayah yang mampu meningkatkan gerak/langkah Pembangunan 

disegala sektor guna mensejajarkan diri dengan wilayah yang berbatasan 

langsung dengan Kecamatan Sunggal (Kota Medan dan Kota Binjai)”. 

Misi Kecamatan Sunggal adalah sebagai berikut: 

1. Meningkatkan kualitas Sumber Daya Aparatur Pemerintah. 

2. Meningkatkan sifat kegotongroyongan masyarakat guna membangun 

wilayah/lingkungan tempat tinggalnya. 

3. Membangun, meningkatkan dan memelihara Sarana dan Prasarana 

dalam penyelenggaraan Pemerintahan. 

4. Memberikan pelayanan yang sebaik-baiknya kepada masyarakat 

terutama dalam bidang Administrasi Pemerintahan. 

b) Struktur Organisasi Kantor Camat Kabupaten Deli Serdang 

Struktur organisasi perusahaan merupakan sebuah susunan komponen 

atau unit-unit kinerja dalam suatu organisasi yang ada di masyarakat.  

Dengan adanya struktur organisasi maka dapat disimpulkan bahwa 

pembagian kerja dan bagaimana fungsi atau kegiatan berlangsung. 

Untuk mengetahui apakah kegiatan usaha perusahaan dapat berjalan 

dengan baik atau tidak, salah satu caranya dapat dilihat dari struktur 
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organisasi. Untuk lebih jelasnya bisa dilihat pada gambar 3.1 Struktur 

Organisasi Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang sebagai berikut: 

Gambar  4.1 Struktur Organisasi Kecamatan Sunggal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan struktur organisasi Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli 

Serdang maka dapat dijelaskan tugas pokok dan fungsi dari setiap masing-

masing divisi jabatan sebagai berikut: 

a. Tugas Pokok  

1. Camat  

Melaksanakan kewenangan pemerintahan yang dilimpahkan oleh 

Bupati untuk menangani sebagian urusan otonomi daerah dan 

menyelenggarakan tuga umum pemerinyahan. 

2. Sekretaris Kecamatan  

Membantu Camat dalam memimpin, merencanakan, melaksanakan, 

mengkoordinasikan kegiatan pelayanan administrasi umum, 

kepegawaian, keuangan, perlengkapan, kerumahtanggaan, informasi 

kehumasan dan ketatausahaan serta melaksanakan tugas-tugas lain 

sesuai dengan ketentuan peraturan yang berlaku. 

CAMAT 

SEKRETARIS CAMAT 
KELOMPOK 
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PEMBERDA
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MASYARAK

AT 

KASIE 

KEBERSIH

AN 

KASIE 

KESEJAH

TERAAN 

 SOSIAL 
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3. Sub Bagian Keuangan Program  

Merencanakan, melaksanakan, mengevaluasi dan melaporkan 

pelaksanaan tugas pelayanan dan pengkoordinasian penyusunan 

rencana dan program kerja Kecamatan. 

4. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian  

Merencanakan, melaksanakan, mengevaluasi dan melaporkan 

pelaksanaan tugas pelayanan administrasi umum, informasi 

kehumasan dan kepegawaian dilingkungan Kecamatan. 

5. Kasie Pemerintahan  

Membantu Camat dalam menyiapkan bahan rumusan kebijakan dan 

pelaksanaan penyelenggaraan pemerintahan yang meliputi 

pengembangan otonomi daerah, politik dalam negeri dan administrsi 

publik, kependudukan, huku dan perundang-undangan, perimbangan 

keuangan daerah dan pasilitasi penyelenggaraan pemerintahan 

Desa/Kelurahan serta melaksanakan tugas tugas lain sesuai dengan 

ketentuan peraturan yang berlaku. 

6. Kasie Ketentraman dan Ketertiban Umum        

Membantu Camat dalam menyiapkan bahan rumusan kebijakan dan 

pelaksanaan tugas Camat dalam bidang pelayanan dan pengendalian 

ketentraman dan ketertiban umum. 

7. Kasie Pemberdayaan Masyarakat  

Membantu Camat dalam menyiapkan bahan kebijakan dan palaksaan 

tugas Camat dalam bidang pemberdayaan masyarakat. 

8. Kasie Kebersihan  
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Membantu Camat dalam menjaga kebersihan dan kenyamanan 

keadaan sekitar Kantor camat agar selalu terlihat bersih dan nyaman 

serta tidak mengganggu kenyamanan keryawan yang berkerja. 

9. Kasie Kesejahteraan Sosial 

Membantu Camat dalam menyiapkan bahan rumusan kebijakan dan 

pelasanaan tugas Camat dalam bidang pelayanan kesejahtraan sosial 

dan kebudayaan. 

b. Fungsi  

1. Camat  

a. Mengkoordinasikan kegiatan pemberdayaan masyarakat. 

b. Mengkoordinasikan upaya penyelenggaraan ketentraman dan 

ketertiban umum. 

c. Mengkoordinasikan penerapan dan penegakan peraturan 

perundang-undangan. 

d. Mengkoordinasikan pemeliharaan prasarana dan fasilitas pelayanan 

umum. 

e. Membina penyelenggaraan kegiatan pemerintahan di tingkat 

Kecamatan. 

f. Membina penyelenggaraan pemerintahan Desa/Kelurahan. 

g. Melaksanakan pelayanaan masyarakat yang menjadi ruang lingkup 

tugasnya atau yang belum dapat dilaksanankan pemerintahan 

Desa/Kelurahan. 

2. Sekretari Kecamatan   

a. Pemyelenggaraan kegiatan administrasi umum dan ketata usahaan. 
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b. Penyelenggaraan persiapan penyusunan anggaran Kecamatan. 

c. Penetapan penyusunan kegiatan dan pengendalian Kecamatan. 

d. Penetapan pelaksanaan pengelolaan administrasi perkantoran, 

kearsipan, kerumahtanggaan, perlengkapan, dokumentasi, 

perpustakaan dan kepegawaian Kecamatan. 

e. Penyelenggaraan pembinaan organisasi dan tata laksana di 

lingkungan Kecamatan. 

f. Penyelenggaraan informasi dan kehumasan. 

g. Pembinaan tertib administrasi, organisasi dan hukum di lingkungan 

Kecamatan. 

h. Pengkoordinasian administrasi pelayanan publik dibidang 

penyelenggaraan pemerintahan daerah di wilayah Kecamatan. 

i. Fasilitasi penetapan rumusan kebijakan pengelolaan administrasi 

kepegawaian perangkat daerah lainnya di wilayah Kecamatan. 

j. Pelaksanaan koordinasi dengan perangkat daerah, Dewan 

Perwakilan Rakyat Daerah, Pemerintah, Pemerintah Propinsi dan 

intansi terkait dibidang pengelolaan kesekertariatan Kecamatan. 

3. Sub Bagian Keuangan dan Program 

a. Pelaksanaan penyusunan rencana penyelenggaraan pemerintahan 

daerah diwilayah kecamatan. 

b. Penyusunan rencana operasional dan koordinasi kegiatan dan 

progran kerja  kecamatan. 

c. Pengkoordinasian rencana dan progran kegiatan Prerangkat Daerah 

lainnya di wilayah Kecanatan. 
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d. Pelaksanaan fasilitasi penyusunan rencana penyelenggaraan 

pemerintahan melalui proses musyawarah perencanaan 

pembangunan. 

e. Pelaksanaan penyusunan rencasna strategis kecamatan. 

f. Pelaksanaan penyusunan rancangan peraturan penunjang 

pelaksanaan tugas. 

g. Pelaksanaan monitoring dan evaluasi serta peleporan peleksanaan 

tugas. 

h. Fasilitasi pembinaan dan pengendalian kegiatan dan progran yang 

dilaksanakan perangkat daerah di Kecamatan. 

i. Pelaksanaan tugas kedinasan lain sesuai dengan bidang tugas dan 

fungsinya. 

j. Pelaksanaan koordinasi penyusunan program dengan sub unit kerja 

lain di lingkukngan Kecamatan. 

4. Sub Bagian Ketentraman dan Ketertiban Umum 

a. Pelaksanaan penyusunan rencana dan program penyelenggaraan 

pemerintahan pengendalian ketentraman dan ketertiban umum, 

fasilitasi dan bantuan pelaksanaan operasional penegakan Peraturan 

Daerah dan Peraturan/Keputusan Bupati di wilayah Kecamatan. 

b. Pembinaan pengendalian operasional Polisi Pamong Praja dalam 

pelaksanaan ketentraman dan ketertiban umum serta serta bantuan 

pelaksanaan operasional Penegakan Peraturan Daerah dan 

Peraturan/Keputusan Bupati. 
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c. Pelaksanaan fasilitasi dan pembinaan satuan perlindungan 

masyarakat melalui kesiagaan dan penanggulangan bencana serta 

peningkatan sumber daya manusia satuan linmas. 

d. Pelaksanaan fasilitasi dan koodinasi teknis pelaksanaan operasional 

penyidikan peraturan daerah dengan instansi terkait.  

e. Pengkoordinasian dan fasilitasi penyelenggaraan PEMILU dengan 

instansi terkait. 

f. Pengkoordinasian dan pembinaan pengendalian dan ketentraman 

dan ketrtiban umum, kesatuan bangsa dan perlindungan masyarakat 

dengan instansi terkait. 

g. Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas.  

h. Pelaksanaan tugas kedinasan lain sesuai dengan bidang tugas nya. 

i. Pelaksanaan koordinasi ketentraman dan ketertiban umum dengan 

instansi terkait lainnya. 

5. Sub Bagian Pemberdayaan Masyarakat 

a. Penyusunan  rencana program dan kegiatan pelayanan 

pemberdayaan masyarakat. 

b. Pelaksanaan pemberian perijinan penetapan/penyelenggaraan, 

fasilitasi, pembinaan, rekomendasi, pengendalian pengkoordinasian 

di bidang pertanian, kehutanan, perkebunan, peternakan dan 

perikanan. 

c. Peleksanaan pemberiaan perijinan, penetapan/penyelenggaraan, 

fasilitasi, pembinaan, rekomendasi, pengendalian, 

pengkoordinasian di bidang pertambangan dan energi. 
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d. Peleksanaan fasilitasi, pembinaan dan pengkoordinasian di bidang 

keluarga berencana dan pembangunan keluarga sejahtera. 

e. Pelaksanaan fasilitasi pembinaan dan pengkoordinasian pemberian 

perijinan di bidang perdagangan, perkoperasian dan perekonomian 

masyarakat. 

f. Pelaksanaan fasilitasi dan pembinaan serta pengkoordinasian 

pemberian perijinan di bidang kesehatan.  

g. Pelaksanaan koordinasi tehnis operasional pelaksanaan tugas 

UPTD dan UPT dalam pengembangan pemberdayaan masyarakat 

di wilayah kecamatan.  

h. Pelaksanaan tugas kedinasan lain sesuai dengan bidang tugas, 

fungsi dengan ketentuan yang berlaku. 

i. Pelaksanaan koordinasi pengembangan pemberdayaan masyarakat 

dengan sub unit kerja lain di lingkungan kecamatan. 

6. Sub Bagian Kebersihan 

a. Penyusunan rencana program dan kegiatan pengelolaan dan 

pemeliharaan prasarana umum. 

b. Pelaksanaan fasilitasi pembinaan, rekomendasi, pengendalian dan 

koordinasi pengumpulan data di bidang penataan ruang dan 

permukiman. 

c. Pelaksanaan pemberian perijinan, penetapan/penyelenggaraan, 

fasilitasi, pembinaan, rekomendasi, pengendalian dan koordinasi 

opengumpulan data di bidang jalan, jembatan dan pengairan. 
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d. Pelaksanaan pemberian perijinan, penetapan/penyelenggaraan, 

fasitasi, pebinaan, pemberian rekomendasi, pengawasan/ 

pengendalian pengumpulan data di bidang perhubungan serta pos 

dan telekomunikasi. 

e. Pelaksanaan pemberian perijinan, penetapan, penyelenggaraan, 

fasilitasi, pembinaan, pemberiaan rekomendasi, pengawasan/ 

pengendalian dan koordinasi pengumpulan data di bidang 

lingkungan hidup. 

f. Pelaksanaan tugas kedinasan lain sesuai dengan bidang tugas, 

fungsi dan ketentuan yang berlaku. 

g. Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas. 

h. Pelaksanaan koordinasi pemeliharaan prasarana umum dengan sub 

unit kerja lain di lingkungan kecamatan. 

7. Sub Bagian Kesejahteraaan Sosial 

a. Pelaksanaan penyusunan rencana program dan kegiatan pelayanan 

kesejahtraan sosial dan kebudayaan. 

b. Pelaksanaan fasilitasi pemberian rekomendasi di bidang 

ketenagakerjaan dan ketransmigrasian. 

c. Pelaksanaan fasilitasi pemberian rekomendasi di bidang 

pendidikan, budaya dan pariwisata. 

d. Pelaksanaan fasilitasi pemberian rekomendasi di bidang 

kesejahtraan sosial. 

e. Pelaksanaan fasilitasi pemberian rekomendasi di bidang pemuda 

dan olahraga. 
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f. Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan pelaksaan tugas. 

g. Pelaksanaan tugas kedinasan lain sesuai dengan bidang tugas, 

fungsi dan ketentuan yang berlaku. 

h. Pelaksanaan koordinasi sosial dan budaya dengan sub unit kerja 

lain di lingkungan Kecamatan. 

c) Karakteristik Responden 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data 

primer dalam penelitian ini diperoleh dengan cara menyebar kuesioner di 

Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. Data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah data primer. Sampel dalam penelitian ini 

berjumlah 40 responden. Responden dalam penelitian ini adalah seluruh 

pegawai Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. Dari kuisioner 

yang disebarkan maka diperoleh hasil karakteristik responden sebagai 

berikut: 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Keterangan Jumlah Presentase 

1. Laki-laki 19 47,5 % 

2. Perempuan 21 52,5 % 

Jumlah 40 100 % 
Sumber: Diolah Peneliti (2020) 

Berdasarkan tabel 4.1 diatas menunjukan bahwa jumlah responden 

berdasarkan jenis kelamin yang terbanyak bekerja di Kantor Camat 

Sunggal adalah berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 21 

responden (52,5%), sedangkan berjenis kelamin laki-laki sebanyak 19 

responden (47,5%). 
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Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

No Keterangan Jumlah Presentase 

1 SMA 19 47,5 % 

2 D3 3 7,5 % 

4 S1 18 45 % 

Jumlah 40 100 % 
Sumber: Diolah Peneliti (2020) 

 

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa sebagian besar pendidikan 

responden adalah SMA yang  berjumlah 19 responden (47,5%), 

pendidikan D3 berjumlah 3 responden (7,5%) dan pendidikan S1 

berjumlah 18 responden (45%). 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Keterangan Jumlah Presentase 

1 18 s.d 25 Tahun 5 12,5 % 

2 26 s.d 30 Tahun 15 37,5 % 

3 31 s.d 40 Tahun 12 30 % 

4 > 40 Tahun  8 20 %  

Jumlah 40 100 % 
Sumber: Diolah Peneliti (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.3 menunjukkan bahwa usia pegawai 

terbanyak pada Kantor Camat Sunggal adalah yang berusia 31-40 tahun. 

Usia 31-40 tahun merupakan usia produktif yang memiliki pengalaman 

kerja yang cukup, untuk memenuhi pencapaian target pekerjaan yang 

telah ditetapkan organisasi. 

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No Keterangan Jumlah Presentase 

1 1-10 Tahun 22 55 % 

2 11-20 Tahun 16 40 % 

3 >20 Tahun 2 5 %  

Jumlah 40 100 % 

Sumber: Diolah Peneliti (2020) 

 

Berdasarkan table 4.4 menunjukan bahwa, 22 responden atau 

sebanyak 50% mempunyai masa kerja 1-10 tahun, dimana mayoritas dari 
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para pegawai berada pada masa kerja yang produktif di Kantor Camat 

Sunggal Kabupaten Deli Serdang.   

2. Frekuensi Jawaban Responden 

Setiap pertanyaan yang diberikan hanya memiliki lima buah alternatif 

jawaban yang dapat dipilih oleh responden, dimana setiap pertanyaan 

memiliki bobot nilai dalam skala Likert, yaitu: 

Rata-Rata Keterangan 

1,00 – 1,80 Tidak Baik 

1,81 – 2,60 Kurang Baik 

2,61 – 3,40 Cukup Baik 

3,41 – 4,20 Baik 

4,21 – 5.00 Sangat Baik 

 

Hasil penyebaran kuesioner diperoleh berbagai ragam jawaban dari 

responden untuk masing-masing pertanyaan. Oleh karena itu, setiap 

pertanyaan memiliki frekuensi jawaban yang diperoleh dari responden. 

Berikut adalah Frekuensi jawaban yang diberikan oleh responden untuk 

setiap pertanyaan: 

Tabel 4.5 Pimpinan sudah memberikan instruksi secara rinci kepada 

pegawai tentang cara melaksanakan tugas (X1.1) 
Pernyataan X1.1 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 3,5 3,5 3,5 

Tidak Setuju 3 5,3 5,3 8,8 

Ragu-Ragu 7 12,3 12,3 21,1 

Setuju 10 35,1 35,1 56,1 

Sangat Setuju 18 43,9 43,9 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,1053 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.5 maka terlihat bahwa dari 40 responden 

yang memilih jawaban sangat setuju adalah 18 responden (43,9%), jawaban 

setuju 10 responden (35,1%) , jawaban ragu-ragu 7 responden (12,3%), 
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jawaban tidak setuju 3 responden (5,3%) dan jawaban sangat tidak setuju 2 

responden (3,5%) dengan nilai rata-rata sebesar 4,1053. Maka dapat 

dikatakan bahwa pernyataan X1.1 dikatakan baik. 

Tabel 4.6 Pimpinan saya sudah memberitahukan dengan jelas apa yang 

harus dikerjakan dan diselesaikan dengan segera (X1.2) 
Pernyataan X1.2 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 5 5,3 5,3 7,0 

Ragu-Ragu 7 15,8 15,8 22,8 

Setuju 10 36,8 36,8 59,6 

Sangat Setuju 16 40,4 40,4 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0877 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.6 maka terlihat bahwa dari 40 responden 

yang memilih jawaban sangat setuju adalah 16 responden (40,4%), jawaban 

setuju 10 responden (36,8%) , jawaban ragu-ragu 7 responden (15,8%), 

jawaban tidak setuju 5 responden (5,3%) dan jawaban sangat tidak setuju 2 

responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 4,0877. Maka dapat 

dikatakan bahwa pernyataan X1.2 dikatakan baik. 

Tabel 4.7 Pimpinan selalu menerima saran dalam  

menyelesaikan pekerjaan (X1.3) 
Pernyataan X1.3 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 2 3,5 3,5 3,5 

Ragu-Ragu 3 21,1 21,1 24,6 

Setuju 13 31,6 31,6 56,1 

Sangat Setuju 22 43,9 43,9 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,1579 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.7 maka terlihat bahwa dari 40 responden 

yang memilih jawaban sangat setuju adalah 22 responden (43,9%), jawaban 

setuju 13 responden (31.6%) , jawaban ragu-ragu 3 responden (21,1%), 
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jawaban tidak setuju 2 responden (3,5%) dan jawaban sangat tidak setuju 0 

responden (0,0%) dengan nilai rata-rata sebesar 4,1579. Maka dapat 

dikatakan bahwa pernyataan X1.3 dikatakan baik. 

Tabel 4.8 Pimpinan saya mudah untuk menerima ide dan saran dari 

pegawainya (X1.4) 
Pernyataan X1.4 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 5,3 5,3 5,3 

Tidak Setuju 3 5,3 5,3 10,5 

Ragu-Ragu 7 10,5 10,5 21,1 

Setuju 10 38,6 40,4 61,4 

Sangat Setuju 17 40,4 38,6 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0175 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.8 maka terlihat bahwa dari 40 responden 

yang memilih jawaban sangat setuju adalah 17 responden (40,4%), jawaban 

setuju 10 responden (38,6%) , jawaban ragu-ragu 7 responden (10,5%), 

jawaban tidak setuju 3 responden (5,3%) dan jawaban sangat tidak setuju 2 

responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 4,0175. Maka dapat 

dikatakan bahwa pernyataan X1.4 dikatakan baik. 

Tabel 4.9 Pimpinan saya memberikan kelonggaran kepada pegawainya 

dalam menentukan cara atau teknis pelaksanaan tugas (X1.5) 
Pernyataan X1.5 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 5,3 5,3 5,3 

Tidak Setuju 3 5,3 5,3 10,5 

Ragu-Ragu 7 10,5 10,5 21,1 

Setuju 12 35,1 43,9 64,9 

Sangat Setuju 15 43,9 35,1 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,9825 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.9 maka terlihat bahwa dari 40 responden 

yang memilih jawaban sangat setuju adalah 15 responden (43,9%), jawaban 

setuju 12 responden (35,1%), jawaban ragu-ragu 7 responden (10,5%), 
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jawaban tidak setuju 3 responden (5,3%) dan jawaban sangat tidak setuju 3 

responden (5,3%) dengan nilai rata-rata sebesar 3,9825. Maka dapat 

dikatakan bahwa pernyataan X1.5 dikatakan baik. 

Tabel 4.10 Pimpinan saya mau ikut berpartisipasi bersama dalam upaya 

menyelesaikan tugas (X1.6) 
Pernyataan X1.6 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 2 1,8 1,8 1,8 

Ragu-Ragu 4 3,5 3,5 5,3 

Setuju 15 43,9 43,9 49,1 

Sangat Setuju 19 50,9 50,9 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,4386 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.10 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 19 responden 

(50,9%), jawaban setuju 15 responden (43,9%), jawaban ragu-ragu 4 

responden (3,5%), jawaban tidak setuju 2 responden (1,8%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 0 responden (0,0%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,4386. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X1.6 dikatakan baik. 

Tabel 4.11 Pimpinan mendelegasikan wewenang kepada pegawai (X1.7) 
Pernyataan X1.7 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 6 7,0 7,0 8,8 

Ragu-Ragu 7 12,3 12,3 21,1 

Setuju 26 45,6 45,6 66,7 

Sangat Setuju 19 33,3 33,3 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0175 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.11 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 19 responden 

(33,3%), jawaban setuju 26 responden (45,6%), jawaban ragu-ragu 7 
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responden (12,3 %), jawaban tidak setuju 6 responden (7,0%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0175. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X1.7 dikatakan baik. 

Tabel 4.12 Pimpinan saya memberikan kepercayaan kemampuan 

pegawainya untuk melakukan tugas dengan baik (X1.8) 
Pernyataan X1.8 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 3 1,8 1,8 3,5 

Ragu-Ragu 8 14,0 14,0 17,5 

Setuju 12 24,6 57,9 75,4 

Sangat Setuju 16 57,9 24,6 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0175 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.12 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 16 responden 

(57,9%), jawaban setuju 12 responden (24,6%), jawaban ragu-ragu 8 

responden (14,0%), jawaban tidak setuju 3 responden (1,8%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0175. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X1.8 dikatakan baik. 

Tabel 4.13 Lingkungan kerja pegawai tertata dengan rapi(X2.1) 
Pernyataan X2.1 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 2 3,5 3,5 5,3 

Ragu-Ragu 6 10,5 10,5 15,8 

Setuju 9 33,3 33,3 49,1 

Sangat Setuju 22 50,9 50,9 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,2807 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.13 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 22 responden 

(50,9%), jawaban setuju 9 responden (33,3%), jawaban ragu-ragu 6 
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responden (10,5%), jawaban tidak setuju 2 responden (3,5%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 1 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,2807. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X2.1 dikatakan baik. 

Tabel 4.14 Pegawai merasa nyaman dengan suasana kerja yang ada  

di kantor (X2.2) 
Pernyataan X2.2 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 5 8,8 8,8 10,5 

Ragu-Ragu 10 21,1 21,1 31,6 

Setuju 15 50,9 50,9 82,5 

Sangat Setuju 7 17,5 17,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,7368 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.14 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 7 responden (17,5%), 

jawaban setuju 15 responden (50,9%), jawaban ragu-ragu 10 responden 

(21,1%), jawaban tidak setuju 5 responden (8,8%) dan jawaban sangat tidak 

setuju 1 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 3,7368. Maka dapat 

dikatakan bahwa pernyataan X2.2 dikatakan baik. 

Tabel 4.15 Warna dinding yang digunakan mampu membuat  

pegawai nyaman (X2.3) 
Pernyataan X2.3 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 2 7,0 7,0 8,8 

Ragu-Ragu 9 28,1 28,1 36,8 

Setuju 22 45,6 45,6 82,5 

Sangat Setuju 6 17,5 17,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,7018 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.15 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 6 responden (17,5%), 

jawaban setuju 22 responden (45,6%), jawaban ragu-ragu 9 responden 
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(28,1%), jawaban tidak setuju 2 responden (7.1%) dan jawaban sangat tidak 

setuju 1 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 3,7018. Maka dapat 

dikatakan bahwa pernyataan X2.3 dikatakan baik. 

Tabel 4.16 Desain warna diruangan pegawai membuat pegawai 

merasa semangat dalam bekerja (X2.4) 
Pernyataan X2.4 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 3,5 3,5 3,5 

Tidak Setuju 4 7,0 7,0 10,5 

Ragu-Ragu 7 12,3 12,3 22,8 

Setuju 26 40,4 40,4 63,2 

Sangat Setuju 20 36,8 36,8 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0000 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.16 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 20 responden 

(36,8%), jawaban setuju 26 responden (40,4%), jawaban ragu-ragu 7 

responden (12,3%), jawaban tidak setuju 4 responden (7.0%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (3,5%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0000. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X2.4 dikatakan baik. 

Tabel 4.17 Kebersihan dilingkungan kantor sudah dikelola 

dengan baik (X2.5) 
Pernyataan X2.5 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 5,3 5,3 5,3 

Tidak Setuju 2 1,8 1,8 7,0 

Ragu-Ragu 8 10,5 10,5 17,5 

Setuju 15 47,4 47,4 64,9 

Sangat Setuju 12 35,1 35,1 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0526 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.17 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 12 responden 

(35,1%), jawaban setuju 15 responden (47,4%), jawaban ragu-ragu 8 
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responden (10,5%), jawaban tidak setuju 2 responden (1,8%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 3 responden (5,3%) dengan nilai rata-rata sebesar 

3,0526. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X2.5 dikatakan baik. 

Tabel 4.18 Kebersihan diruangan kerja sudah cukup baik (X2.6) 
Pernyataan X2.6 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 5,3 5,3 5,3 

Tidak Setuju 4 7,0 7,0 12,3 

Ragu-Ragu 4 7,0 7,0 19,3 

Setuju 10 33,3 33,3 52,6 

Sangat Setuju 19 47,4 47,4 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,1053 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.17 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 19 responden 

(47,4%), jawaban setuju 10 responden (33,3%), jawaban ragu-ragu 4 

responden (7,0%), jawaban tidak setuju 4 responden (7,0%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 3 responden (5,3%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,1053. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X2.6 dikatakan baik. 

Tabel 4.19 Suhu udara diruangan kerja pegawai sejuk (X2.7) 
Pernyataan X2.7 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 4 7,0 7,0 8,8 

Ragu-Ragu 7 12,3 12,3 21,1 

Setuju 16 40,4 40,4 61,4 

Sangat Setuju 11 38,6 38,6 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0702 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.19 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 11 responden 

(38,6%), jawaban setuju 16 responden (40,4%), jawaban ragu-ragu 4 
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responden (7,0%), jawaban tidak setuju 4 responden (7,0%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 3 responden (5,3%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,1053. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X2.7 dikatakan baik. 

Tabel 4.20 Sirkulasi udara diruangan kerja sudah cukup baik (X2.8) 
Pernyataan X2.8 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 3,5 3,5 3,5 

Tidak Setuju 8 12,3 12,3 15,8 

Ragu-Ragu 7 8,8 8,8 24,6 

Setuju 26 43,9 43,9 68,4 

Sangat Setuju 19 31,6 31,6 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,8772 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.20 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 19 responden 

(31,6%), jawaban setuju 26 responden (43,9%), jawaban ragu-ragu 7 

responden (8,8%), jawaban tidak setuju 8 responden (12,3%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (3,5%) dengan nilai rata-rata sebesar 

3,8772. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X2.8 dikatakan baik. 

 

Tabel 4.21 Tidak ada suara yang menggangu didalam ruangan kerja (X2.9) 
Pernyataan X2.9 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 5 5,3 5,3 7,0 

Ragu-Ragu 7 15,8 15,8 22,8 

Setuju 11 36,8 36,8 59,6 

Sangat Setuju 15 40,4 40,4 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0877 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.21 maka terlihat bahwa dari 40 responden 

yang memilih jawaban sangat setuju adalah 15 responden (40,4%), jawaban 

setuju 11 responden (36,8%), jawaban ragu-ragu 7 responden (15,8%), 
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jawaban tidak setuju 5 responden (5,3%) dan jawaban sangat tidak setuju 2 

responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 4,0877. Maka dapat 

dikatakan bahwa pernyataan X2.9 dikatakan baik. 

Tabel 4.22 Dengan adanya musik yang diputar dapat membuat pegawai 

merasa nyaman dalam bekerja (X2.10) 
Pernyataan X2.10 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 3 1,8 1,8 3,5 

Ragu-Ragu 8 14,0 14,0 17,5 

Setuju 15 57,9 57,9 75,4 

Sangat Setuju 12 24,6 24,6 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0175 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.22 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 12 responden 

(24,6%), jawaban setuju 15 responden (57,9%), jawaban ragu-ragu 8 

responden (14,0%), jawaban tidak setuju 3 responden (1,8%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0175. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X2.10 dikatakan baik. 

 

Tabel 4.23 Keamanan ditempat kerja mampu membuat saya nyaman (X2.11) 
Pernyataan X2.11 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 5 5,3 5,3 7,0 

Ragu-Ragu 7 15,8 15,8 22,8 

Setuju 11 36,8 36,8 59,6 

Sangat Setuju 15 40,4 40,4 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0877 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.23 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 15 responden 

(40,4%), jawaban setuju 11 responden (36,8%), jawaban ragu-ragu 7 
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responden (15,8%), jawaban tidak setuju 5 responden (5,3%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0877. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X2.11 dikatakan baik. 

Tabel 4.24 Tingkat keamanan dilingkungan kerja pegawai 

sangat tinggi (X2.12) 
Pernyataan X2.12 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 2 7,0 7,0 8,8 

Ragu-Ragu 6 28,1 28,1 36,8 

Setuju 22 45,6 45,6 82,5 

Sangat Setuju 9 17,5 17,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,7018 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.24 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 9 responden (17,5%), 

jawaban setuju 22 responden (45,6%), jawaban ragu-ragu 6 responden 

(28,1%), jawaban tidak setuju 2 responden (7,0%) dan jawaban sangat tidak 

setuju 1 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 3,7018. Maka dapat 

dikatakan bahwa pernyataan X2.12 dikatakan baik. 

Tabel 4.25 Berdasarkan tanggung jawab yang diberikan kepada pegawai 

Pegawai menerima gaji dan upah (X3.1) 
Pernyataan X3.1 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 5 8,8 8,8 10,5 

Ragu-Ragu 7 12,3 12,3 22,8 

Setuju 11 35,1 35,1 57,9 

Sangat Setuju 15 42,1 42,1 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0702 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.25 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 15 responden 

(42,1%), jawaban setuju 11 responden (35,1%), jawaban ragu-ragu 7 
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responden (12,3%), jawaban tidak setuju 5 responden (8,8%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0702. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X3.1 dikatakan baik. 

Tabel 4.26 Gaji yang diberikan sesuai dengan jabatan saya saat ini (X3.2) 
Pernyataan X3.2 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 3,5 3,5 3,5 

Tidak Setuju 4 7,0 7,0 10,5 

Ragu-Ragu 7 12,3 12,3 22,8 

Setuju 16 40,4 40,4 63,2 

Sangat Setuju 10 36,8 36,8 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0000 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.26 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 10 responden 

(36,8%), jawaban setuju 16 responden (40,4%), jawaban ragu-ragu 7 

responden (12,3%), jawaban tidak setuju 4 responden (7,0%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 3 responden (3,5%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0000. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X3.2 dikatakan baik. 

Tabel 4.27 Gaji pokok yang diberikan cukup untuk memenuhi  

kebutuhan sehari-hari (X3.3) 
Pernyataan X3.3 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 5,3 5,3 5,3 

Tidak Setuju 3 5,3 5,3 10,5 

Ragu-Ragu 7 10,5 10,5 21,1 

Setuju 12 43,9 43,9 64,9 

Sangat Setuju 15 35,1 35,1 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,9825 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.27 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 10 responden 

(33,3%), jawaban setuju 16 responden (45,6%), jawaban ragu-ragu 7 
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responden (12,3%), jawaban tidak setuju 5 responden (7,0%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0175. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X3.3 dikatakan baik. 

Tabel 4.28 Insentif yang diberikan sesuai dengan pekerjaan 

 yang dikerjakan (X3.4) 
Pernyataan X3.4 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 5,3 5,3 5,3 

Tidak Setuju 4 7,0 7,0 12,3 

Ragu-Ragu 4 7,0 7,0 19,3 

Setuju 10 33,3 33,3 52,6 

Sangat Setuju 19 47,4 47,4 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,1053 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.28 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 10 responden 

(36,8%), jawaban setuju 16 responden (40,4%), jawaban ragu-ragu 7 

responden (12,3%), jawaban tidak setuju 4 responden (7,0%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 3 responden (3,5%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0000. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X3.4 dikatakan baik. 

Tabel 4.29 Insentif yang diberikan mampu memenuhi sebagian  

kebutuhan pokok (X3.5) 
Pernyataan X3.5 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 6 7,0 7,0 8,8 

Ragu-Ragu 7 12,3 12,3 21,1 

Setuju 26 45,6 45,6 66,7 

Sangat Setuju 19 33,3 33,3 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0175 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.29 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 15 responden 

(35,1%), jawaban setuju 12 responden (43,9%), jawaban ragu-ragu 7 
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responden (10,5%), jawaban tidak setuju 3 responden (5,3%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 3 responden (5,3%) dengan nilai rata-rata sebesar 

3,9825. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X3.5 dikatakan baik. 

Tabel 4.30 Intensif yang diberikan sesuai dengan tanggung jawab 

yang dilimpahkan terhadap saya (X3.6) 
Pernyataan X3.6 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 3,5 3,5 3,5 

Tidak Setuju 6 12,3 12,3 15,8 

Ragu-Ragu 7 8,8 8,8 24,6 

Setuju 26 43,9 43,9 68,4 

Sangat Setuju 19 31,6 31,6 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,8772 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.30 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 19 responden 

(47,7%), jawaban setuju 10 responden (33,3%), jawaban ragu-ragu 4 

responden (7,0%), jawaban tidak setuju 4 responden (7,0%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 3 responden (5,3%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,1053. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X3.6 dikatakan baik. 

Tabel 4.31 Tunjangan yang diberikan membuat saya merasa dihargai  

oleh instansi (X3.7) 
Pernyataan X1.7 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 6 7,0 7,0 8,8 

Ragu-Ragu 7 12,3 12,3 21,1 

Setuju 26 45,6 45,6 66,7 

Sangat Setuju 19 33,3 33,3 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0175 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.31 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 19 responden 

(33,3%), jawaban setuju 26 responden (45,6%), jawaban ragu-ragu 7 
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responden (12,3%), jawaban tidak setuju 6 responden (7,0%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0175. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X3.7 dikatakan baik. 

Tabel 4.32 Pemberian tunjangan membuat saya jadi lebih loyal  

terhadap instansi (X3.8) 
Pernyataan X2.8 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 3,5 3,5 3,5 

Tidak Setuju 6 12,3 12,3 15,8 

Ragu-Ragu 7 8,8 8,8 24,6 

Setuju 26 43,9 43,9 68,4 

Sangat Setuju 19 31,6 31,6 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,8772 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.32 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 19 responden 

(31,6%), jawaban setuju 26 responden (43,9%), jawaban ragu-ragu 7 

responden (8,8%), jawaban tidak setuju 6 responden (12,3%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (3,5%) dengan nilai rata-rata sebesar 

3,8772. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan X3.8 dikatakan baik. 

Tabel 4.33 Gaji pokok yang pegawai terima cukup untuk mencukupi  

kehidupan sehari-hari (Y.1) 
Pernyataan Y.1 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 4 8,8 8,8 10,5 

Ragu-Ragu 7 12,3 12,3 22,8 

Setuju 10 35,1 35,1 57,9 

Sangat Setuju 16 42,1 42,1 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0702 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.33 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 16 responden 

(42,1%), jawaban setuju 10 responden (35,1%), jawaban ragu-ragu 7 
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responden (12,3%), jawaban tidak setuju 4 responden (8,8%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 3 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0702. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.1 dikatakan baik. 

Tabel 4.34 Pegawai menerima kenaikan gaji berdasarkan prestasi kerja dan 

tanggung jawab pegawai (Y.2) 
Pernyataan Y.2 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 3,5 3,5 3,5 

Tidak Setuju 4 7,0 7,0 10,5 

Ragu-Ragu 10 17,5 17,5 28,1 

Setuju 10 33,3 33,3 61,4 

Sangat Setuju 14 38,6 38,6 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,9649 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.34 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 14 responden 

(38,6%), jawaban setuju 10 responden (33,3%), jawaban ragu-ragu 10 

responden (17,5%), jawaban tidak setuju 4 responden (7,0%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (3,5%) dengan nilai rata-rata sebesar 

3,9649. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.2 dikatakan baik. 

Tabel 4.35 Pegawai menerima kenaikan gaji berdasarkan prestasi kerja dan 

tanggung jawab pegawai (Y.3) 
Pernyataan Y.3 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 1 1,8 1,8 3,5 

Ragu-Ragu 11 36,8 36,8 40,4 

Setuju 16 42,1 42,1 82,5 

Sangat Setuju 11 17,5 17,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,7193 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.35 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 11 responden 

(17,5%), jawaban setuju 16 responden (42,1%), jawaban ragu-ragu 11 
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responden (36,8%), jawaban tidak setuju 1 responden (1,8%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 1 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

3,7193. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.3 dikatakan baik. 

Tabel 4.36 Tersedianya fasilitas perlengkapan kerja yang menunjang  

kinerja pegawai (Y.4) 
Pernyataan Y.4 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 3,5 3,5 3,5 

Tidak Setuju 3 5,3 5,3 8,8 

Ragu-Ragu 8 14,0 14,0 22,8 

Setuju 16 42,1 42,1 64,9 

Sangat Setuju 11 35,1 35,1 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0000 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.36 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 11 responden 

(35,1%), jawaban setuju 16 responden (42,1%), jawaban ragu-ragu 8 

responden (14,0%), jawaban tidak setuju 3 responden (5,3%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (3,5%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0000. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.4 dikatakan baik. 

Tabel 4.37 Tersedianya fasilitas tempat ibadah yang memadai ditempat  

pegawai bekerja (Y.5) 
Pernyataan Y.5 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 3,5 3,5 3,5 

Tidak Setuju 5 8,8 8,8 12,3 

Ragu-Ragu 5 26,3 26,3 38,6 

Setuju 10 31,6 31,6 70,2 

Sangat Setuju 18 29,8 29,8 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,7544 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.37 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 18 responden 

(29,8%), jawaban setuju 10 responden (31,6%), jawaban ragu-ragu 5 
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responden (26,3%), jawaban tidak setuju 5 responden (8,8%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (3,5%) dengan nilai rata-rata sebesar 

3,7544. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.5 dikatakan baik. 

Tabel 4.38 Faktor usia sangat membantu saya dalam 

 berfikir dan bekerja (Y.6) 
Pernyataan Y.6 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 4 7,0 7,0 8,8 

Ragu-Ragu 8 14,0 14,0 22,8 

Setuju 17 43,9 43,9 66,7 

Sangat Setuju 10 33,3 33,3 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0000 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.38 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 10 responden 

(33,3%), jawaban setuju 17 responden (43,9%), jawaban ragu-ragu 8 

responden (14,0%), jawaban tidak setuju 4 responden (7,0%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 1 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0000. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.6 dikatakan baik. 

Tabel 4.39 Saya merasa posisi jabatan saya sesuai dengan latar belakang 

pendidikan saya (Y.7) 
Pernyataan Y.7 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 5 8,8 8,8 10,5 

Ragu-Ragu 2 21,1 21,1 31,6 

Setuju 16 26,3 26,3 57,9 

Sangat Setuju 16 42,1 42,1 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,9825 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.39 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 16 responden 

(42,1%), jawaban setuju 16 responden (26,3%), jawaban ragu-ragu 2 
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responden (21,1%), jawaban tidak setuju 5 responden (8,8%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 1 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

3,9825. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.7 dikatakan baik. 

Tabel 4.40 Saya merasa posisi jabatan saya sesuai dengan latar belakang 

pendidikan saya (Y.8) 
Pernyataan Y.8 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 3,5 3,5 3,5 

Tidak Setuju 5 8,8 8,8 12,3 

Ragu-Ragu 10 17,5 17,5 29,8 

Setuju 10 40,4 40,4 70,2 

Sangat Setuju 15 29,8 29,8 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,8421 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.40 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 15 responden 

(29,8%), jawaban setuju 10 responden (40,4%), jawaban ragu-ragu 10 

responden (17,5%), jawaban tidak setuju 5 responden (8,8%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 0 responden (3,5%) dengan nilai rata-rata sebesar 

3,8421. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.8 dikatakan baik. 

Tabel 4.41 Instansi memberikan kesempatan bagi pegawai untuk mengikuti 

seminar/training (Y.9) 
Pernyataan Y.9 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 2 3,5 3,5 5,3 

Ragu-Ragu 6 10,5 10,5 15,8 

Setuju 9 33,3 33,3 49,1 

Sangat Setuju 22 50,9 50,9 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,2807 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.41 maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 22 responden 

(50,9%), jawaban setuju 9 responden (33,3%), jawaban ragu-ragu 6 
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responden (10,5%), jawaban tidak setuju 2 responden (3,5%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 1 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,2807. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.9 dikatakan baik. 

Tabel 4.42 Instansi memberikan kesempatan bagi pegawai untuk 

melanjutkan pendidikan (Y.10) 
Pernyataan Y.10 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 2 7,0 7,0 8,8 

Ragu-Ragu 6 28,1 28,1 36,8 

Setuju 9 45,6 45,6 82,5 

Sangat Setuju 22 17,5 17,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,7018 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.42  maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 22 responden 

(17,5%), jawaban setuju 9 responden (45,6%), jawaban ragu-ragu 6 

responden (28,1%), jawaban tidak setuju 2 responden (7,0%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 1 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

3,7018. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.10 dikatakan baik. 

Tabel 4.43 Pegawai bertanggung jawab terhadap tugas-tugas yang diberikan 

pimpinan hingga selesai (Y.11) 
Pernyataan Y.11 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 3,5 3,5 3,5 

Tidak Setuju 4 7,0 7,0 10,5 

Ragu-Ragu 7 12,3 12,3 22,8 

Setuju 10 40,4 40,4 63,2 

Sangat Setuju 16 36,8 36,8 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0000 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.43  maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 16 responden 

(36,8%), jawaban setuju 10 responden (40,4%), jawaban ragu-ragu 7 
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responden (12,3%), jawaban tidak setuju 4 responden (7,0%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 3 responden (3,5%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0000. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.11 dikatakan baik. 

Tabel 4.44 Saya dapat menyelesaikan semua tugas tugas sesuai dengan 

keinginan pimpinan (Y.12) 
Pernyataan Y.12 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 3,5 3,5 3,5 

Tidak Setuju 4 7,0 7,0 10,5 

Ragu-Ragu 7 12,3 12,3 22,8 

Setuju 10 40,4 40,4 63,2 

Sangat Setuju 16 36,8 36,8 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0000 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.44  maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 16 responden 

(36,8%), jawaban setuju 10 responden (40,4%), jawaban ragu-ragu 7 

responden (12,3%), jawaban tidak setuju 4 responden (7,0%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 3 responden (3,5%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0000. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.12 dikatakan baik. 

Tabel 4.45 Saya dapat menyelesaikan semua tugas tugas sesuai dengan 

keinginan pimpinan (Y.13) 
Pernyataan Y.13 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 3,5 3,5 3,5 

Tidak Setuju 3 5,3 5,3 8,8 

Ragu-Ragu 7 12,3 12,3 21,1 

Setuju 10 35,1 35,1 56,1 

Sangat Setuju 18 43,9 43,9 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,1053 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.45  maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 18 responden 

(43,9%), jawaban setuju 10 responden (35,1%), jawaban ragu-ragu 7 
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responden (12,3%), jawaban tidak setuju 3 responden (5,3%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (3,5%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,1053. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.13 dikatakan baik. 

Tabel 4.46 Dengan jaminan hari tua pegawai merasa aman akan 

 masa depan keluarga (Y.14) 
Pernyataan Y.14 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 5,3 5,3 5,3 

Tidak Setuju 3 5,3 5,3 10,5 

Ragu-Ragu 7 10,5 10,5 21,1 

Setuju 12 43,9 43,9 64,9 

Sangat Setuju 15 35,1 35,1 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,9825 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.46  maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 15 responden 

(35,1%), jawaban setuju 12 responden (43,9%), jawaban ragu-ragu 7 

responden (10,5%), jawaban tidak setuju 3 responden (5,3%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 3 responden (5,3%) dengan nilai rata-rata sebesar 

3,9825. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.14 dikatakan baik. 

Tabel 4.47 Dengan jaminan hari tua pegawai merasa aman akan 

 masa depan keluarga (Y.15) 
Pernyataan Y.15 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 3,5 3,5 3,5 

Tidak Setuju 5 8,8 8,8 12,3 

Ragu-Ragu 5 26,3 26,3 38,6 

Setuju 10 31,6 31,6 70,2 

Sangat Setuju 18 29,8 29,8 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 3,7544 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.47  maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 18 responden 

(29,8%), jawaban setuju 10 responden (31,6%), jawaban ragu-ragu 5 
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responden (26,3%), jawaban tidak setuju 5 responden (8,8%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (3,5%) dengan nilai rata-rata sebesar 

3,7544. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.15 dikatakan baik. 

Tabel 4.48 Intansi menjamin jaminan hari tua kepada pegawai (Y.16) 
Pernyataan Y.16 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 4 8,8 8,8 10,5 

Ragu-Ragu 7 12,3 12,3 22,8 

Setuju 10 35,1 35,1 57,9 

Sangat Setuju 16 42,1 42,1 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0702 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.48  maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 16 responden 

(42,1%), jawaban setuju 10 responden (35,1%), jawaban ragu-ragu 7 

responden (12,3%), jawaban tidak setuju 4 responden (8,8%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 3 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0702. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.16 dikatakan baik. 

Tabel 4.49 Ruang kerja pegawai ditata dengan tepat sehingga pegawai 

merasa nyaman dalam bekerja (Y.17) 
Pernyataan Y.17 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 1,8 1,8 1,8 

Tidak Setuju 6 7,0 7,0 8,8 

Ragu-Ragu 7 12,3 12,3 21,1 

Setuju 26 45,6 45,6 66,7 

Sangat Setuju 19 33,3 33,3 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0175 

Sumber: Hasil SPSS Versi 24.0 (2020) 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.49  maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 19 responden 

(33,3%), jawaban setuju 26 responden (45,6%), jawaban ragu-ragu 7 
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responden (12,3%), jawaban tidak setuju 6 responden (7,0%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (1,8%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0175. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.17 dikatakan baik. 

Tabel 4.50 Suasana kerja jauh dari kebisingan sehingga pegawai merasa 

nyaman dalam bekerja (Y.18) 
Pernyataan Y.18 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 3,5 3,5 3,5 

Tidak Setuju 3 5,3 5,3 8,8 

Ragu-Ragu 8 14,0 14,0 22,8 

Setuju 16 42,1 42,1 64,9 

Sangat Setuju 11 35,1 35,1 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0000 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.50  maka terlihat bahwa dari 40 

responden yang memilih jawaban sangat setuju adalah 11 responden 

(35,1%), jawaban setuju 16 responden (42,1%), jawaban ragu-ragu 8 

responden (14,0%), jawaban tidak setuju 3 responden (5,3%) dan jawaban 

sangat tidak setuju 2 responden (3,5%) dengan nilai rata-rata sebesar 

4,0000. Maka dapat dikatakan bahwa pernyataan Y.18 dikatakan baik. 

3. Uji Kualitas Data 

1) Uji Validitas 

Untuk mendapatkan data primer peneliti melakukan penyebaran 

kuisioner kepada seluruh pegawai yang berada di Kantor Camat Sunggal, 

sebelum kuisioner disebarkan kepada 40 responden, penulis terlebih dahulu 

melakukan try out kepada 20 orang responden dengan memberikan 72 butir 

pertanyaan yang dibagi menjadi 4 variabel yaitu kepemimpinan, lingkungan 

kerja dan kompensasi dan semangat kerja pegawai untuk menguji valid dan 
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reliabelnya seluruh pernyataan tersebut. Hasil uji validitas dapat dilihat 

sebagai berikut:  

Tabel 4.51 Hasil Uji Validitas X1, X2, X3 dan Y 

No Item Rhitung Rtabel Keterangan 

X1.1 0.735 0.243 Valid 

X1.2 0.908 0.243 Valid 

X1.3 0.742 0.243 Valid 

X1.4 0.900 0.243 Valid 

X1.5 0.722 0.243 Valid 

X1.6 0.907 0.243 Valid 

X1.7 0.912 0.243 Valid 

X1.8 0.931 0.243 Valid 

X1.9 0.898 0.243 Valid 

X1.10 0.803 0.243 Valid 

X1.11 0.780 0.243 Valid 

X1.12 0.866 0.243 Valid 

X1.13 0.885 0.243 Valid 

X2.1 0.530 0.243 Valid 

X2.2 0.396 0.243 Valid 

X2.3 0.436 0.243 Valid 

X2.4 0.431 0.243 Valid 

X2.5 0.703 0.243 Valid 

X2.6 0.745 0.243 Valid 

X2.7 0.730 0.243 Valid 

X2.8 0.766 0.243 Valid 

X2.9 0.597 0.243 Valid 

X2.10 0.616 0.243 Valid 

X2.11 0.621 0.243 Valid 

X2.12 0.618 0.243 Valid 

X2.13 0.542 0.243 Valid 

X2.14 0.607 0.243 Valid 

X2.15 0.567 0.243 Valid 

X2.16 0.464 0.243 Valid 

X2.17 0.616 0.243 Valid 

X2.18 0.621 0.243 Valid 

X3.1 0.572 0.243 Valid 

X3.2 0.585 0.243 Valid 

X3.3 0.683 0.243 Valid 

X3.4 0.367 0.243 Valid 

X3.5 0.808 0.243 Valid 

X3.6 0.701 0.243 Valid 

X3.7 0.808 0.243 Valid 

X3.8 0.567 0.243 Valid 

X3.9 0.464 0.243 Valid 

Y.1 0.486 0.243 Valid 
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No Item Rhitung Rtabel Keterangan 

Y.2 0.685 0.243 Valid 

Y.3 0.673 0.243 Valid 

Y.4 0.550 0.243 Valid 

Y.5 0.703 0.243 Valid 

Y.6 0.745 0.243 Valid 

Y.7 0.730 0.243 Valid 

Y.8 0.486 0.243 Valid 

Y.8 0.685 0.243 Valid 

Y.9 0.673 0.243 Valid 

Y.10 0.766 0.243 Valid 

Y.11 0.597 0.243 Valid 

Y.12 0.616 0.243 Valid 

Y.13 0.766 0.243 Valid 

Y.14 0.670 0.243 Valid 

Y.15 0.789 0.243 Valid 

Y.16 0.656 0.243 Valid 

Y.17 0.847 0.243 Valid 

Y.18 0.976 0.243 Valid 

Y.19 0.814 0.243 Valid 

Y.20 0.759 0.243 Valid 

Y.21 0.474 0.243 Valid 
Sumber: Diolah Peneliti (2020) 

Jika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai positif maka butir 

pernyataan atau indikator tersebut dinyatakan valid. Jika r hitung > dari r 

tabel (pada taraf signifikansi 5%) maka pernyataan tersebut dinyatakan 

valid. 

2) Uji Reabilitas  

Pengukuran relibitas dalam penelitian ini dilakukan dengan caraone 

shot atau pengukuran sekali saja. Disini pengukuran hanya sekali saja dan 

kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur 

relibilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (ᾱ) (Ghozali, 2015:165). 
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Tabel 4.52 Hasil Uji Reabilitas Variabel Motivasi, Kepuasan Kerja,  

Sikap Kerja dan Kinerja Pegawai 

Variabel Cronbach Alpha (ᾱ) N Of Item 

Kepemimpinan 0.832 13 

Lingkungan Kerja 0.852 18 

Kompensasi 0.937 9 

Semangat Kerja Pegawai 0.915 21 
Sumber: Diolah Peneliti (2020) 

 

Berdasarkan hasil tabel 4.6 diatas , diketahui bahwa semua pernyataan 

dari variabel kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi terhadap 

semangat kerja pegawai memiliki nilai Cronbach Alpha (ᾱ) yang lebih besar 

dari 0.60, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan yang 

digunakan untuk variabel kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi 

terhadap semangat kerja pegawai dalam penelitian ini adalah reliabel. 

4. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas Data 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 

2015: 132). 

Gambar 4.2 Grafik Histogram 

 
Sumber: Hasil SPSS 17.00 (2020) 
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Berdasarkan gambar grafik histogram diatas dapat terlihat bahwa garis 

bergerak mengikuti bentuk diagram dsn membentuk lonceng sehingga dapat 

dikatakan bahwa data berdistribusi secara normal. 

Gambar 4.3 Grafik Normality P-plot 

 

Sumber: Hasil SPSS 17.00 (2020) 

Berdasarkan gambar 4.3 di atas, terlihat bahwa penyebaran data (titik) 

menyebar diagonal dan  mengikuti arah garis diagonal yang berarti bahwa 

data berdistribusi normal atau  model regresi  memenuhi asumsi normalitas. 

Tabel 4.54 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 40 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. 

Deviation 
4.41200268 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .123 

Positive .123 

Negative -.093 

Test Statistic .123 

Asymp. Sig. (2-tailed) .092c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber: Hasil SPSS 17.00 (2020) 
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2) Uji Multikolinearitas 

Menurut Ghozali (2015: 135), uji multikolinieritas diperlukan untuk 

mengetahui ada tidaknya variabel independen yang memiliki kemiripan 

antar variabel independen dalam suatu model. Selain itu untuk uji ini juga 

untuk menghindari kebiasaan dalam proses pengambilan keputusan 

mengenai pengaruh pada uji parsial masing-masing variabel independen 

terhadap variabel dependen. Jika VIF yang di hasilkan diantara 1-10 maka 

tidak terjadi multikolinieritas. Output nya tampak pada tabel sebagai 

berikut: 

Tabel 4.54 Uji Tolerance dan VIF 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Kepemimpinan .670 1.492 

Lingkungan_Kerja .681 1.468 

Kompensasi .602 1.661 

a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Hasil SPSS 17.00 (2020) 

3) Uji Heteroskedastisitas 

Heterokedastisitas menguji teradinya perbedaan variance residual suatu 

periode pengamatan ke periode pengamatan yang lain. Cara memprediksi 

ada tidaknya heteroskedastisitas pada suatu model dapat dilihat dengan pola 

gambar Scatterplot, regresi yang tidak terjadi heteroskedastisitas jika: 

1. Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau di sekitar angka 0. 

2. Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja. 

3. Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola bergelombang 

melebar kemudian meyempit dan melebar kembali. 
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4. Penyeberan titik-titik data tidak berpola. 

Gambar 4.4 Grafik Scatterplot 

 

Sumber: Hasil SPSS 17.00 (2020) 

Pada gambar 4.3 terlihat bahwa titik-titik menyebar di atas dan di bawah 

angka nol pada sumbu Y dan tidak terlihat pola tertentu. Dengan demikian 

pada persamaan regresi linear berganda dalam model ini tidak ada gejala 

atau tidak terjadi heteroskedastisitas. 

4) Uji Autokorelasi 

Menguji autokorelasi dalam suatu model bertujuan untuk mengetahui ada 

tidaknya korelasi antara variabel pengganggu pada periode tertentu dengan 

variabel sebelumnya. Untuk data time series autokorelasi sering terjadi. Tapi 

untuk data yang sampelnya crossection jarang terjadi karena variabel 

pengganggu satu berbeda dengan lainnya. Mendeteksi autokorelasi dengan 

menggunakan nilai durbin-watson dibandingkan dengan tabel durbin-

watson (dl dan du). Kriteria jika du <  d hitung < 4-du maka tidak terjadi 

autokorelasi. 
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Tabel 4.55 Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .657a .432 .648 1.58725 2.169 

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Lingkungan, Kompensasi 

b. Dependent Variable: Y 
Sumber: Hasil SPSS 17.00 (2020) 

Berdasarkan pengujian tersebut, maka diperoleh nilai Durbin Watson 

untuk persamaan regresi yang diajukan sebesar 2,169. Nilai Durbin-Watson 

menurut tabel dengan n (jumlah data penelitian) = 40 dan k (jumlah variabel 

independen) = 4 didapat angka dl = 1,285 dan du = 1,721. Hal ini sesuai 

ketentuan du < d < (4-du), yaitu 1,721 < 2,169 < 3,006 yang menunjukan 

tidak terjadi autokorelasi antar residual. 

5. Analisis Regresi Linear Berganda 

Menurut Ghozali (2015: 134), analisis regresi linear berganda dalam 

penelitian ini dilakukan untuk meramalkan bagaimana hubungan variabel 

independen dengan variabel dependen. Hasil uji regresi ini dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.56 Regresi Linear Berganda 

                                             Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.313 .851  

Kepemimpinan .056 .011 .587 

Lingkungan_Kerja .007 .010 .076 

Kompensasi .054 .010 .601 

Sumber: Hasil SPSS 17.00 (2020) 
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Dari tabel 4.6 diatas dapat dirumuskan suatu persamaan regresi untuk 

mengetahui pengaruh kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi 

terhadap semangat kerja pegawai sebagai berikut: 

Y= 2.313 + 0,056 X1 +0,007 X2 – 0,054 X3  

Koefisien-koefisien persamaan regresi linear berganda di atas dapat 

diartikan sebagai berikut: 

Tanda-tanda koefisien regresi mencerminkan hubungan antar variabel 

independen (kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi) dengan 

variabel dependen (semangat kerja pegawai) pada Kantor Camat Sunggal 

Kabupaten Deli Serdang. Tanda (+) berarti terdapat hubungan yang positif atau 

searah antar variabel independen dengan variabel dependen. Sedangkan tanda 

(-) berarti tidak terdapat hubungan antara variabel independen dengan variabel 

dependen. 

6. Uji Hipotesis 

1) Uji Parsial (Uji-t) 

Menurut Ghozali (2015: 155), “Uji t-statistik diperlukan untuk melihat 

nyata tidaknya pengaruh variabel yang dipilih terhadap variabel yang 

diteliti. Uji t-statistik digunakan untuk menguji pengaruh variabel-variabel 

bebas terhadap variabel terikat secara parsial”. Dengan menguji satu arah 

dalam tingkat signifikansi = α dan df = n–k (n=jumlah observasi, k=jumlah 

parameter) maka hasil pengujian akan menunjukan: 

a) Jika  t hitung < t tabel pada α 0.05, maka H1 ditolak dan H0 diterima,    

b) Jika  t hitung > t tabel pada α 0.05, maka H1 diterima dan  H0 ditolak. 
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Tabel 4.57 Uji Statistik Parsial (Uji-t) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.313 .851  2.718 .009 

X1 .056 .011 .587 2.134 .002 

X2 .007 .010 .076 .671 .505 

X3 .054 .010 .601 2.055 .012 

a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Hasil SPSS 17.00 (2020) 

Tabel 4.11 diatas menunjukkan hasil uji statistik t antara variabel 

independen dengan variabel dependen. Variabel kepemimpinan memiliki 

nilai thitung sebesar 2,134 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,002. 

Tingkat signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti H0 ditolak 

dan H1 diterima sehingga dapat dikatakan bahwa variabel kepemimpinan 

berpengaruh positif terhadap semangat kerja pegawai Kantor Camat 

Sunggal Kabupaten Deli Serdang. 

Variabel lingkungan kerja memiliki nilai thitung sebesar 0,671 dengan 

tingkat signifikansi sebesar 0,505. Tingkat signifikansi tersebut lebih 

besar dari 0,05 yang berarti H0 diterima dan H1 ditolak sehingga dapat 

dikatakan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh positif terhadap 

semangat kerja pegawai Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. 

Variabel lingkungan kerja memiliki nilai thitung sebesar 2,055 dengan 

tingkat signifikansi sebesar 0,012. Tingkat signifikansi tersebut lebih 

kecil dari 0,05 yang berarti H0 ditolak dan H1 diterima sehingga dapat 

dikatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan 
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terhadap semangat kerja pegawai Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli 

Serdang. 

Jadi, berdasarkan hasil pengujian regresi secara parsial pada tabel diatas 

menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan dan kompensasi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai Kantor 

Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang, sedangkan variabel lingkunagn 

kerja seacara parsial tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

semangat kerja pegawai Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. 

2) Uji Simultan (Uji-F) 

Secara simultan, pengujian hipotesis dilakukan dengan uji F (F test). Uji 

F dilakukan untuk menguji apakah variabel-variabel independen 

berpengaruh secara simultan terhadap variabel dependen. Uji ini dilakukan 

dengan membandingkan signifikansi F hitung dengan ketentuan: 

a) Jika F hitung < F tabel pada α 0.05, maka H1 ditolak dan H0 diterima. 

b) Jika F hitung > F tabel pada α 0.05, maka H1 diterima dan H0 ditolak. 

Tabel 4.58 Uji Simultan (Uji-F) 

ANOVAb 

Model 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 105.344 3 16.336 3.454 .040a 

Residual 138.564 56 2.519   

Total 243.909 59    

Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2020) 

 

Setelah uji F dilakukan, maka diperoleh nilai Fhitung dan nilai signifikansi. 

Nilai Fhitung sebesar 3,454 sedangkan Ftabel sebesar 2,613 dengan df 

pembilang = 3, df penyebut = 40  dan taraf signifikan α = 0.05 sehingga 
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Fhitung < Ftabel Dengan demikian maka H1 diterima dan H0 ditolak.  Artinya 

terdapat pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan (X1), lingkungan 

kerja (X2), dan kompensasi (X3) secara simultan atau bersama-sama 

terhadap semangat kerja pegawai. Pada Tabel 4.12 dapat dilihat bahwa 

tingkat signifikansi sebesar 0.040 < dari taraf yang ditentukan α = 0.05 

mengindikasikan bahwa X1, X2, dan X3 secara bersama-sama berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Y. 

7. Koefesien Determinasi R2 (Adjusted R-Square) 

Nilai koefisien korelasi (R) menunjukkan seberapa besar korelasi atau 

hubungan antara variabel-variabel independen dengan variabel dependen. 

Koefisien korelasi dikatakan kuat jika nilai R berada di atas 0.5 dan 

mendekati nilai 1. Koefisien determinasi (R2) menunjukkan seberapa besar 

variabel independen menjelaskan variabel dependennya. Nilai R square 

adalah nol sampai dengan satu. Apabila nilai R square semakin mendekati 

satu, maka variabel-variabel independen memberikan semua informasi yang 

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. Sebaliknya, 

semakin kecil nilai R square, maka kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen semakin terbatas. 

Nilai R square memiliki kelemahan yaitu nilai R square akan meningkat 

setiap ada penambahan satu variabel independen meskipun variabel 

independen tersebut tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen. Oleh karena itu, digunakan nilai adjusted R square untuk 

mengevaluasi mana model regresi terbaik. 
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Tabel 4.59 Koefesien Determinasi R2 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .657a .432 .648 1.58725 2.169 

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Lingkungan, Kompensasi 

b. Dependent Variable: Y 

Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2020) 

Hasil uji koefesien determinasi pada tabel 4.13 menunjukan nilai 

adjusted R square sebesar 0.648 memnpunyai arti bahwa variabel dependen 

mampu dijelaskan oleh variabel independen sebesar 64,8%. Dengan kata 

lain 64,8% semangat kerja pegawai mampu dijelaskan oleh variabel 

kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi, sedangkan 35,2% 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diikutkan dalam penelitian ini. 

 

B. Pembahasan 

1. Pengaruh KepemimpinanTerhadap Semangat Kerja Pegawai 

Hasil uji T menunjukkan bahwa  thitung2,134> ttabel 2,021 signifikan 0,002, 

Maka H1 terima dan  Ho ditolak,  Kesimpulannya bahwa kepemimpinan secara 

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai 

Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. Berdasarkan hasil tersebut 

maka dapat di simpulkan bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap 

semangat kerja pegawai. Yang dapat diartikan semakin baik suatu 

kepemimpinan seorang pemimpin maka semakin mendorong pegawai untuk 

semangat dalam melaksanakan tugas tugasnya.  

Hasil jawaban responden tertinggi menjawab sangat setuju pada pernyataan 

bahwa pimpinan selalu menerima saran dalam menyelesaikan pekerjaan. 
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Sebanyak 22 orang (43,9% ) menjawab sangat setuju. Artinya sikap pimpinan 

dalam menerima saran sangat mendorong semangat kerja pegawai dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. 

Hasil penelitian ini menjawab fenomena permasalahan yang dikemukakan 

peneliti mengenai pegawai merasa kepemimpinan kurang membangun 

komunikasi antar sesama bawahannya hal ini terjadi hanya sebatas kewajiban 

semata artinya pegawai merasa kurang nyaman ketika berkomunikasi dengan 

pimpinan dikarenakan adanya kesenjangan antara atasan dan bawahan, dengan 

adanya sikap pimpinan yang menerima ide dan saran maka komunikasi antar 

pimpinan dan pegawai akan semakin membaik maka pegawai akan semangat 

dalam bekerja dan pekerjaan akan cepat terselesaikan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Dewi Lestari  (2016) yang menjelaskan bahwa kepemimpinan berpengaruh 

terhadap semangat kerja pegawai dimana jika kepemimpinan efektif maka 

akan meningkatkan semangat kerja pegawai sebaliknya jika kepemimpinan 

kurang efektif maka semangat kerja pegawai semakin menurun.  

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Semangat Kerja Pegawai 

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung 0,671 <ttabel 2,021 signifikan 0,505 

Maka H0 diterima dan H2 ditolak kesimpulan bahwa lingkungan kerja secara 

parsial tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja 

pegawai Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. Berdasarkan hasil 

tersebut maka dapat di simpulkan bahwa lingkungan kerja tidak 

berpengaruh terhadap semangat kerja pegawai dalam mengerjakan tugas 

tugas di kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang  dikarenakan 
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pekerjaan pegawai tidak mengharuskan lingkungan kerja yang bagus dan 

tertata.  

Hasil jawaban responden tertinggi menjawab ragu-ragu pada pernyataan 

penulis bahwa pegawai merasa nyaman dengan suasana kerja yang ada 

dikantor atas penyataan tersebut sebanyak 12  (21,0%)  artinya pegawai 

tidak merasa terganggu dalam bekerja jika lingkungan kerja yang ada di 

Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang tidak tertata dengan bagus. 

Sesuai dengan permasalahan fenomena yang dikemukakan peneliti bahwa 

pegawai tidak merasa puas dengan lingkungan kerja yang kurang bersih 

menimbulkan ketidak nyamanan dalam bekerja, disebabkan karena terdapat 

lay out kantor tidak bagus (sempit dan sesak), tidak terdapat gudang 

penyimpanan yang mencukupi arsip-arsip. Hasil penelitian menunjukan hal 

yang berbeda yaitu pegawai merasa puas dengan keadaan lingkungan kerja 

yang ada di Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. Hal ini 

dibuktikan dengan dominan jawaban responden yang memilih setuju dengan 

pernyataan yang diberikan. 

Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian terdahulu yang di 

lakukan oleh Dewi Lestari (2016)  yang menyatakan  bahwa lingkungan 

kerja mempunyai pengaruh terhadap semangat kerja pegawai. 

3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Semangat Kerja Pegawai 

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung 2,055> ttabel 2,021 signifikan 0,012 

maka H3 diterima Ho di tolak. Kesimpulan bahwa kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai Kantor Camat 

Sunggal Kabupaten Deli Serdang.  Berdasarkan hasil tersebut maka dapat 
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disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap semangat kerja 

pegawai kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. Kompensasi 

mampunyai hubungan positif terhadap semangat kerja karena tinggi 

rendahnya semangat kerja pegawai dipengaruhi oleh tinggi rendahnya 

kompensasi yang diterima pegawai. Dengan begitu semakin tinggi 

kompensasi yang diterima pegawai maka semakin tinggi kepuasan pegawai. 

Hasil jawaban responden tertinggi menjawab setuju pada pernyataan 

penulis bahwa tunjangan yang diberikan membuat saya merasa dihargai 

oleh instansi. Sebanyak 26  (45,6%) menjawab setuju. Artinya pegawai 

ingin kompensasi yang diberikan oleh instansi sesuai dengan kinerjanya.  

Hasil penelitian ini menjawab permasalahan yang di kemukakan peneliti 

yaitu kompensasi yang diberikan pegawai tidak sesuai dengan penerapannya 

disebabkan pegawai merasa kinerja mereka kurang dihargai oleh instansi 

maka pegawai akan merasa malas-malasan dan kurang bersemangat dalam 

bekerja dikarenakan kompensasi yang akan diterima mereka tidak sesuai 

dengan kinerja mereka dan jika sebaliknya ketika instansi lebih menerapkan 

kompensasi sesuai kinerja maka pegawai merasa dihargai kinerjanya, maka 

semangat bekerja pegawai pun akan meningkat sehingga pekerjaan akan 

cepat terselesaikan.  

 Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Dewi Lestari (2016) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh 

terhadap semangat kerja pegawai. 
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4. Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Kompensasi 

Terhadap Semangat Kerja Pegawai 

Hasil menunjukkan bahwa Fhitung 3,454> Ftabel2,613.signifikan 0,040, 

Oleh karena itu, Dapat disimpulan bahwa kepemimpinan, lingkungan kerja 

dan kompensasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

semangat kerja pegawai Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang. 

Oleh karena itu hipotesis H4 yang diajukan dapat diterima dan terbukti benar 

(terima Ha dan tolak Ho). Dengan kata lain ketika kepemimpinan, 

lingkungan kerja dan kompensasi yang diberikan instansi akan mampu 

meningkatkan semangat kerja pegawai sehingga pekerjaan tidak ada yang 

tertinggal atau terlewatkan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 
A.   Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan di atas. Maka dapat 

disimpulkan bahwa: 

1. Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

semangat kerja pegawai Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang 

dimana thitung sebesar 2,134 dengan tingkat signifikansi lebih kecil dari 

0,05 yaitu sebesar 0,002. 

2. Lingkungan kerja secara parsial tidak berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap semangat kerja pegawai Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli 

Serdang dimana thitung sebesar 0,671 dengan tingkat signifikansi lebih besar 

dari 0,05 yaitu sebesar 0,505. 

3. Kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

semangat kerja pegawai Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang 

dimana thitung sebesar 2,055 dengan tingkat signifikansi lebih kecil dari 

0,05 yaitu sebesar 0,012.  

4. Kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai 

Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang dimana Fhitung sebesar 

3,454 sedangkan Ftabel sebesar 2,613 dengan taraf signifikansi lebih kecil 

dari 0,05 yaitu sebesar 0,040. 
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B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan dari penelitian tersebut di atas, maka penulis 

mencoba mengemukakan saran yang mungkin dapat bermanfaat di antaranya: 

1. Berdasarkan hasil dan kesimpulan penelitian yang sudah dilakukan, 

disarankan kepada pimpinan Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli 

Serdang untuk lebih berpartisipasi aktif dalam setiap kegiatan agar 

pegawai tidak merasa canggung dalam berkomunikasi dengan 

pimpinannya, dengan cara pimpinan mampu berbaur dengan pegawai 

maka pegawai akan leluasa berbicara dan berpendapat sehingga pekerjaan 

cepat terselesaikan dan tidak ada yang terlewatkan. 

2. Berdasarkan hasil dan kesimpulan penelitian yang sudah dilakukan, 

disarankan kepada menejemen Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli 

Serdang untuk seluruh pegawai agar semangat kerja bisa terus 

ditingkatkan dalam hal ini dapat dilakukan dengan cara meningkatkan 

kualitas lingkungan, pada dasarnya kinerja pegawai sudah baik, namun ada 

beberapa faktor yang harus diperhatikan kembali oleh menejemen pegawai 

Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli Serdang seperti warna cat dinding, 

dan keamanan disekitar kantor yang terjamin sehingga pegawai dapat 

memaksimalkan kinerjanya. 

3. Berdasarkan hasil dan kesimpulan penelitian yang sudah dilakukan, 

disarankan kepada pimpinan Kantor Camat Sunggal Kabupaten Deli 

Serdang untuk lebih meningkatkan kompensasi yang akan diberikan sesuai 

dengan kinerja dan prestasi yang dimiliki pegawai dengan cara pimpinan 

mengajukan peningkatan bonus yang akan diterima pegawai, maka 
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pegawai akan merasa dihargai kinerjanya oleh instansi dan dapat memicu 

semangat kerja pegawai untuk melaksanakan tugas-tugas yang telah 

ditargetkan instansi . 

4. Mengingat variable bebasnya kepemimpinan, lingkungan kerja dan 

kompensasi dalam penelitian ini merupakan hal yang sangat amat penting  

dalam mempengaruhi semangat kerja pegawai. Sebagai acuan bagi 

peneliti, untuk selanjutnya mengembangkan penelitian ini dengan 

mempertimbangkan variabel lain diluar variabel yang sudah masuk dalam 

penelitian ini. 
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