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ABSTRAK 

 

 

Penelitian ini adalah Pengaruh Komunikasi, Motivasi Kerja Dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Semangat Kerja Di Kantor Kementrian Agama Kota 

Binjai. Selanjutnya, data yang diperoleh dari penyebaran kuisioner atau angket dari 

65 orang responden. Model yang di gunakan adalah Regresi Lineir Berganda dan 

diolah menggunakan SPSS versi 22.0. Hasil analisis menggunakan uji t dapat 

diketahui bahwa satu variabel independen yaitu Komunikasi (X1) berpengaruh 

secara positif namun tidak signifikan secara parsial terhadap variabel dependen 

yaitu Semangat Kerja (Y) sedangkan diketahui bahwa dua variabel independen 

yaitu Motivasi Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh secara positif 

dan signifikan secara parsial terhadap variabel dependen yaitu Semangat Kerja (Y). 

Kemudian hasil analisis menggunakan uji F dapat diketahui bahwa ketiga variabel 

independen yaitu Komunikasi (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Lingkungan Kerja (X3) 

secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

dependen yaitu Semangat Kerja (Y). Hasil analisis menggunakan koefisien 

determinasi diketahui bahwa 40.8% Semangat Kerja dapat diperoleh dan dijelaskan 

oleh Komunikasi, Motivasi Kerja Dan Lingkungan Kerja. Sedangkan sisanya 

59.2% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini. 

 

Kata Kunci: Komunikasi (X1), Motivasi Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3) 

dan Semangat Kerja (Y) 
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ABSTRACT 

 

This research is the effect of communication, work motivation and work 
environment on morale in the office of the Ministry of Religious Affairs in Binjai 
City. Furthermore, data obtained from distributing questionnaires or 
questionnaires from 65 respondents. The model used is Multiple Line Regression 

and processed using SPSS version 22.0. The results of the analysis using the t test 
can be seen that one independent variable, namely Communication (X1), has a 
positive but not partially significant effect on the dependent variable, namely Work 
Spirit (Y), while it is known that two independent variables, namely Work 

Motivation (X1) and Work Environment (X2). ) has a positive and partially 
significant effect on the dependent variable, namely Work Spirit (Y). Then the 
results of the analysis using the F test can be seen that the three independent 
variables, namely Communication (X1), Work Motivation (X2) and Work 

Environment (X3) together have a positive and significant effect on the dependent 
variable, namely Work Spirit (Y). The results of the analysis using the coefficient of 
determination show that 40.8% of Work Spirit can be obtained and explained by 
Communication, Work Motivation and Work Environment. While the remaining 

59.2% is explained by other variables not included in this study.  
 
Keywords: Communication (X1), Work Motivation (X2) Work Environment 

(X3) and Work Spirit (Y) 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Sebuah organisasi ataupun instansi memiliki tujuan dalam pembuatannya, 

yang dimana sebuah organisasi ataupun instansi keinginan dalam melakukan 

sebuah pencapaian yang diinginkan, sebuah organisasi atau instansi haruslah 

memiliki SDM (sumber daya manusia) yang handal dalam bidangnya masing 

masing, agar dapat mempermudah dan mempercepat tujuan yang diinginkan. 

Demi tercapainya tujuan organisasi maupun instansi, pegawai memerlukan 

produktifitas untuk bekerja lebih baik lagi. Melihat pentingnya pegawai dalam 

organisasi ataupun instansi, maka pegawai memerlukan perhatian yang cukup 

serius terhadap tugas yang dikerjakan, sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. 

Dengan memberikan pelayanan yang ramah dan mudah senyum ketika melayani 

masyarakat.  

Saat ini sumber daya manusia dipandang sebagai suatu hal yang penting 

dalam kelangsungan hidup sebuah organisasi maupun instansi dan perlu dikelola 

serta dikembangkan dengan baik dan benar untuk mengelola jalannya perusahaan 

dan instansi tersebut. Organisasi dan instansi juga dituntut untuk dapat melayani 

masyarakat yang sudah masuk  dijaman modern seperti saat ini, sehingga 

dibutuhkan strategi dan keputusan yang tepat agar organisasi maupun instansi 

dapatmelayani masyarakat, terutama untuk mencapai tujuan organisasi maupun 

instansi. 

Kantor Kementrian Agama Kota Binjai merupakan institusi yang sangat 

memerlukan adanya semangat kerja untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Semangat kerja merupakan suatu akibat dari persyaratan kerja yang harus dipenuhi 



2 
 

oleh pegawai untuk memperoleh hasil maksimal dimana dalam pelaksanaannya, 

semangat kerja terletak pada faktor manusia sebagai pelaksana kegiatan pekerjaan. 

Jadi faktor manusia memegang peranan penting dalam mencapai hasil agar sesuai 

dengan tujuan instansi tersebut, karena betapapun sempurnanya peralatan kerja 

tanpa adanya tenaga manusia tidak akan berhasil memproduksi barang atau jasa 

sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai oleh instansi Kantor Kementrian Agama 

Kota Binjai. Untuk mendapatkan data yang akurat dan supaya mempermudah 

peneliti dalam melakukan penelitian, maka peneliti berinisiatif untuk melakukan 

observasi (pengamatan awal) yang dimana nantinya dapat membantu 

mempermudah penelitian ini. Observasi yang dilakukan oleh peneliti mengambil 

sampel sebanyak 20 orang yang dimana hasilnya dapat dilihat dari beberapa tabel 

dibawah ini. 

Tabel 1.1 

Pra Survey Variabel Semangat Kerja (Y) 

No PERNYATAAN 
Pemilihan Jawaban 

Ya   %  Tidak  % 

1 Apakah pegawai memiliki tingkat 

absensi yang rendah? 

10 50% 10 50% 

2 Apakah pegawai selalu  
memberikan hasil pekerjaan yang 

baik? 

8 40% 12 60% 

3 Apakah pegawai pernah ingin 
melakukan mogok kerja? 

8 40% 12 60% 

Sumber: Diolah Penulis 2021 

Berdasarkan dari tabel diatas dapat dilihat persentase hasil rendahnya dalam 

ketaatan dalam absensi, pegawai juga tidak selalu memberikan hasil yang maksimal 

serta karyawan pernah ingin melakukan mogok kerja 

Nitisemito (2014:160) berpendapat bahwa semangat kerja adalah melakukan 

pekerjaan secara lebih giat sehingga pekerjaan dapat diharapkan lebih cepat dan 

lebih baik. Menurut dari Handoko (2013:231) faktor yang mempengaruhi dari 
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semangat kerja yaitu komunikasi, motivasi serta lingkungan kerja. Berikut ini 

prasurvei dari faktor semangat kerja. 

Komunikasi antar pegawai di Kantor Kementrian Agama Kota Binjai dapat 

mempengaruhi pegawai dalam pekerjaannya. Bekerja dalam situasi kerja yang 

nyaman merupakan harapan sekaligus impian dari setiap pekerja. Menurut Uchjana, 

(2017:19) komunikasi adalah penyampaian kesamaan antara manusia dan adanya 

persamaan dalam mengungkapkan pendapat. Komunikasi juga merupakan 

memberi mengenai informasi kepada orang lain. proses penyampaian informasi dan 

pengertian dari satu orang ke orang lain disebut komunikasi.. 

Tabel 1.2. 

Pra Survey Variabel Komunikasi (X1) 

No PERTANYAAN 
Presentase  

Ya   %  Tidak  % 

1 Apakah ada masalah dengan 
komunikasi sesama pegawai? 

10 50 % 10 50% 

2 Apakah ada masalah dengan 

komunikasi kepada kepala bagian? 

10 50% 10 50% 

3 Apakah ada kendala komunikasi 
dengan masyarakat? 

12 60% 8 60% 

Sumber: Diolah Penulis 2021 
 

Berdasarkan dari tabel diatas penluis dapat melihat ada masalah pada 

komunikasi pegawai dengan pegawai lainnya, serta pegawai juga memiliki masalah 

komunikasi kepada kepala bagian dikantor, sehingga dari masalah diatas 

mengakibatkan pegawai belum merasa nyaman dalam berkomunikasi dengan para 

pegawai 

Siagian (2011:43) Organisasi yang ingin tetap eksis dan memiliki citra positif 

di mata masyarakat tidak akan mengabaikan aspek kualitas SDM-nya. Berbeda 

dengan sumber daya yang lainnya, sumber daya manusia merupakan faktor 

produksi yang mempunyai pengaruh yang dominan terhadap faktor produksi lain. 

Penelitian ini mengambil tema motivasi, karena hasil kerja maksimal pegawai dapat 
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di capai dengan salah satu indikasinya apabila pegawai mempunyai motivasi yang 

tinggi untuk mencapainya. Di samping itu, jarang sekali penelitian mengambil tema 

motivasi sebagai variabel terikat. Oleh karena itu, peneliti mengenai motivasi cukup 

layak dilakukan. Banyak faktor dapat mempengaruhi motivasi kerja, berikut ini 

hasil observasi yang dilakukan oleh penulis. 

Tabel 1.3 

Pra Survey Variabel Motivasi (X2) 

No PERTANYAAN 
Pemilihan Jawaban 

Ya   %  Tidak  % 

1 Apakah pegawai selalu 
mempunyai motivasi untuk 

mencapai target pekerjaan di? 

8 40 % 12 60% 

2 Apakah pegawai selalu 
termotivasi dalam melakukan 
tugas dan kewajiban? 

10 50% 10 50% 

3 Apakah pegawai melakukan 

evaluasi dalam pekerjaannya 
sehingga termotrivasi lagi dalam 

melakukan pekerjaannya? 

10 50% 10 50% 

Sumber: Diolah Penulis 2021 
 

Berdasarkan data di atas dengan pengambilan sampel observasi terhadap 20 

orang pegawai yang bekerja di Kantor Kementrian Agama Kota Binjai. Penulis 

dapat melihat bahwa masih kurangnya tingkat motivasi yang dilakukan atau 

diterima oleh pegawai hal ini dapat dilihat dari tabel diatas bahwasannya tingkat 

motivasi yang rendah dalam bekerja, sehingga dapat berakibat kurang optimalnya 

pekerjaan yang akan mereka lakukan. 

Suasana lingkungan kerja di Kantor Kementrian Agama Kota Binjai yang 

menyenangkan akan dapat mempengaruhi pegawai dalam pekerjaannya. Bekerja 

dalam lingkungan kerja yang menyenangkan merupakan harapan sekaligus impian 

dari setiap pekerja. Menurut Nitisemito (2010:83) lingkungan kerja dapat 

berpengaruh terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh para pegawai. Sehingga setiap 
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organisasi atau instansi harus mengusahakan agar lingkungan kerja dimana pegawai 

berada selalu dalam kondisi yang baik. 

Tabel 1.4. 

Pra Survey Variabel Lingkungan Kerja (X3) 

No PERTANYAAN 
Presentase  

Ya   %  Tidak  % 

1 File, dokumen, ataupun berkas 

lainnya dalam keadaan rapi? 

10 50 % 10 50% 

2 Ruangan didalam kantor memiliki 
suhu pengatur ruangan yang baik? 

10 50% 10 50% 

3 Ruangan kerja setiap pegawai luas, 

sehingga dapat membantu dalam 
keluasaan dalam bekerja? 

8 40% 12 60% 

Sumber: Diolah Penulis 2021 

Seperti dijelaskan di atas bahwa lingkungan kerja juga berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan. Ditambahkan oleh Gibson (2012:12) bahwa 

lingkungan kerja merupakan serangkaian hal dari lingkungan yang dipersepsikan 

oleh orang-orang yang bekerja dalam suatu lingkungan organisasi dan mempunyai 

peran yang besar dalam mengarahkan tingkah laku pegawai. Menurut 

Mangkunegara (2011:17) lingkungan kerja yang dimaksud antara lain uraian 

jabatan yang jelas, target kerja yang menantang, pola komunikasi kerja yang efektif, 

iklim kerja dan fasilitas kerja yang relative memadai. Berdasarkan hasil observasi 

yang telah dilakukan, keadaan lingkungan kerja di Kantor Kementrian Agama Kota 

Binjai belum mendukung karyawan untuk bekerja dengan nyaman, itu terlihat 

dengan ada banyaknya file-file yang berserakan disekitar tempat kerja pegawai, 

suhu ruangan yang belum menentu hampir diseluruh ruang kerja pegawai yang 

disebabkan belum tersedianya yang barang baru pengatur suhu ruangan, luas ruang 

kerja yang sempit sehingga membuat terbatas ruang gerak pegawai. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik untuk mengadakan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Komunikasi, Motivasi Kerja Dan Lingkungan 

Kerja Terhadap Semangat Kerja Di Kantor Kementrian Agama Kota Binjai “. 
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B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka penulis 

mengemukakan perumusan masalah sebagai berikut: 

1) Pegawai masih memiliki masalah dengan cara berkomunikasi dan canggung 

dengan sesama pegawai 

2) Pegawai masih memiliki tingkat motivasi yang rendah dalam bekerja, sehingga 

dapat berakibat kurang optimalnya pekerjaan yang akan mereka lakukan. 

3) Pegawai masih merasakan perubahan suhu diruangan tertentu disebabkan belum 

banyak tersedianya yang barang baru pengatur suhu ruangan. 

4) Pegawai belum memiliki semangat kerja dalam melakukan pekerjaannya, hal ini 

menyebabkan banyaknya pekerjaan yang belum selesai pada waktu yang 

ditentukan. 

 

C. Batasan Masalah 

Pada penulisan proposal ini penulis merasa perlu membatasi beberapa 

permasalahan yang ada, mengingat terbatasnya waktu dana dan ilmu pengetahuan 

penulis sehingga dapat dibatasi menjadi: 

1) Variabel yang di teliti  komunikasi, motivasi kerja, lingkungan kerja (lingkungan 

kerja fisik) dan  semangat kerja. 

2) Tujuan objek penelitian  Kantor Kementrian Agama Kota Binjai. 

3) Populasi dan sample yang diambil hanya pegawai honor yang berada di Kantor 

Kementrian Agama Kota Binjai. 
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D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka penulis 

mengemukakan perumusan masalah sebagai berikut: 

1) Apakah komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja 

di Kantor Kementrian Agama Kota Binjai? 

2) Apakah motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat 

kerja di Kantor Kementrian Agama Kota Binjai? 

3) Apakah lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat 

kerja di Kantor Kementrian Agama Kota Binjai? 

4) Apakah komunikasi, motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap semangat kerja di Kantor Kementrian Agama Kota 

Binjai? 

 

E. Tujuan Dan Manfaat Masalah 

1. Tujuan 

a) Untuk mengetahui dan menganalisis komunikasi positif dan signifikan 

terhadap produktifitas kerja di Kantor Kementrian Agama Kota Binjai. 

b) Untuk mengetahui dan menganalisis motivasi kerja positif dan signifikan 

terhadap produktifitas kerja di Kantor Kementrian Agama Kota Binjai. 

c) Untuk mengetahui dan menganalisis lingkungan kerja positif dan signifikan 

terhadap produktifitas kerja di Kantor Kementrian Agama Kota Binjai. 

d) Untuk mengetahui dan menganalisis komunikasi, motivasi kerja dan 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktifitas 

kerja di Kantor Kementrian Agama Kota Binjai. 
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2. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah: 

a) Bagi pemimpin instansi di Kantor Kementrian Agama Kota Binjai dari 

penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan evaluasi dan pertimbangan 

untuk memperbaiki dalam pengambilan komunikasi, motivasi kerja dan 

lingkungan kerja 

b) Bagi penulis, penelitian yang dilakukan oleh penulis dapat memberikan 

pengalaman belajar dan sebagai bahan untuk menambah ilmu pengetahuan 

c) Bagi peneliti selanjutnya, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan tambahan referensi untuk melakukan penelitian dan 

pengembangan. 

 

F. Keaslian Penelitian 

Penelitian ini merupakan replika dari penelitian Septian Bahtiar Prayuda 

(2018) “Pengaruh Motivasi Kerja, Insentif dan Kompetensi Terhadap Semangat 

Kerja Karyawan (Studi Pada Karyawan Koperasi Sejahtera Maesan Bondowoso)”. 

Sedangkan penelitian ini berjudul “Komunikasi, Motivasi Kerja Dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Semangat Kerja Di Kantor Kementrian Agama Kota 

Binjai”.  

Terdapat beberapa perbedaan antara penelitian terdahulu dengan penelitian 

sekarang, perbedaannya sebagai berikut: 

1) Variabel penelitian terdahulu  

Motivasi Kerja (X1), Insentif (X2), Kompetensi (X3) dan Semangat Kerja 

Karyawan (Y) sedang kan penelitian ini menggunakan variabel Komunikasi 

(X1), Motivasi Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3) dan Semangat Kerja (Y) 
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2) Tempat yang diteliti:  

Tempat yang dijadikan objek yaitu mode penelitian yang terdahulu yaitu di 

Koperasi Sejahtera Maesan Bondowoso sedangkan pada penelitian ini objek 

yang dipakai sebagai penelitian yaitu Kantor Kementrian Agama Kota Binjai. 

3) Waktu Penelitian:  

Penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2018 sedangkan penelitian ini 

dilakukan pada tahun 2020. 

4) Lokasi Penelitian:  

Penelitian terdahulu dilakukan di Kabupaten Bondowoso sedangkan penelitian 

ini dilakukan di Kota Binjai. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Semangat Kerja 

a. Pengertian Semangat Kerja 

Menurut Hasibuan (2014:94), semangat kerja adalah keinginan dan 

kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta 

berdisiplin untuk mencapai produktivitas yang maksimal, Semangat kerja 

adalah tingkah laku para pegawai yang bekerja dengan kondisi lebih optimal 

sehingga mencerminkan keadaan di mana kantor dapat mencapai tujuan yang 

diharapkan. Dengan semangat kerja yang tinggi merupakan suatu reaksi yang 

positif dengan kata lain dapat menyelesaikan pekerjaan dengan hasil yang 

lebih baik, maka semangat kerja mempunyai pengaruh terhadap aktivitas 

kantor, sehingga kantor atau organisasi menginginkan pegawai yang 

mempunyai semangat kerja yang tinggi. Nitisemito (2014: 160) berpendapat 

bahwa semangat kerja adalah melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga 

pekerjaan dapat diharapkan lebih cepat dan lebih baik. Siagian (2013:57) 

mengartikan bahwa semangat kerja pegawai menunjukkan sejauh mana 

pegawai bergairah dalam melakukan tugas dan tanggung jawabnya di dalam 

kantor. Menurut beliau, semangat kerja dapat dilihat dari kehadiran, 

kedisiplinan, ketepatan waktu, target kerja, gairah kerja serta tanggung jawab 

yang telah diberikan kepada pegawai tersebut.  

Definisi-definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa semangat kerja ialah 

keinginan dan kesungguhan seseorang dalam melakukan pekerjaan secara 
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giat dan baik serta berdisiplin tinggi untuk mencapai prestasi kerja ng 

maksimal dan juga mencapai tujuan yang telah ditetapkan kantor. 

b. Faktor Semangat Kerja 

Nitisemito (2014:161) mengemukakan bahwa untuk meningkatkan 

semangat dan gairah kerja dilakukan dengan cara: 

1) Pemberian gaji yang cukup 

2) Memperhatikan kebutuhan rohani, 

3) Menciptakan suasana kerja santai 

4) Memperhatikan harga diri 

5) Menempatkan pegawai pada posisi yang tepat 

6) Memberikan kesempatan untuk maju 

7) Memberikan rasa aman untuk masa depan 

8) Mengusahakan pegawai memiliki loyalitas 

9) Mengajak pegawai berunding 

10) Memberikan insentif yang terarah 

11) Memberikan fasilitas yang menyenangkan. 

Sastrohadiwiryo (2013:43) mengatakan bahwa cara yang ditempuh untuk 

meningkatkan semangat kerja melalui pendekatan berikut.  

1) Memberikan kompensasi kepada tenaga kerja dalam porsi yang wajar 

tetapi tidak memaksakan kemampuan kantor.  

2) Menciptakan kondisi kerja yang menggairahkan semua pihak.  

3) Memperhatikan kebutuhan yang berhubungan dengan spiritual tenaga 

kerja.  
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4) Pada saat penyegaran sebagai media pengurangan ketegangan kerja dan 

memperkokoh rasa setia antara tenaga kerja dan manajemen.  

5) Penempatan tenaga kerja pada posisi yang tepat.  

6) Peran tenaga kerja mengembangkan aspirasi mendapatkan tempat yang 

wajar.  

7) Memperhatikan hari esok para tenaga kerja. 

Handoko (2013:231) faktor yang mempengaruhi dari semangat kerja yaitu: 

1) Komunikasi 

Merupakan aktivitas dasar manusia dan dengan berkomunikasi manusia 

dapat saling berhubungan satu sama lain, baik dalam kehidupan sehari-

hari dan dimanapun manusia berada. Disamping itu komunikasi yang baik 

juga mendukung atas lancarnya sebuah pekerjaan maka dari itu 

komunikasi antar pimpinan dan bawahan harus jelas, cepat, benar dan 

akurat. 

2) Motivasi 

Suatu kemampuan seorang manajer dalam memotivasi, mempengaruhi, 

mengarahkan dan berkomunikasi dengan para bawahannya yang akan 

menentukan efektifitas manajer yaitu dengan cara bagaimana manajer 

dapat memotivasi para bawahannya agar pelaksanaan kegiatan dan 

kepuasan kerja mereka meningkat dan mencapai tujuan pada perusahaan 

yang bisa tercapai dengan baik. 

3) Lingkungan kerja 

Merupakan suatu lingkungan yang dapat mempengaruhi para karyawan 

untuk dapat bekerja dengan baik tanpa adanya hal- hal yang 
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mengakibatkan karyawan menjadi tidak bergairah dan tidak bersemangat 

dalam bekerja. Selain itu yang berperan aktif dalam menimbulkan 

semangat kerja adalah kondisi kerja yang mendukung, karena karyawan 

sangat peduli dengan lingkungan kerjanya baik untuk kenyamanan pribadi 

maupun umum dengan tujuan agar tugas dapat dilaksanakan dangan baik, 

kondisi kerja yang baik itu antara lain lingkungan kerja fisik yang tidak 

membahayakan, suhu, cahaya, kebisingan dan lain-lain tidak dalam 

kondisi ekstrim, pegawai juga menyukai tempat kerja yang bersih dan 

modern dengan perlengkapan yang memadai. 

c. Cara Meningkatkan Semangat Kerja 

Pembianaan semangat kerja pegawai perlu dilakukan terus menerus agar 

mereka menjadi terbiasa memiliki semangat kerja yang tinggi dan penuh 

gairah. Dengan kondisi demikian, pada pegawai dapat melakukan 

pekerjaannya dengan baik dan kreatif. Hal ini sangat penting bagi 

kelangsungan hidup karyawan di perusahaan. Oleh sebab itu perusahaan 

harus berupaya untuk memelihara semangat kerja pegawai dengan 

melakukan berbagai cara dan kombinasi mana yang tepat Biasanya dari 

perusahaan tersebut serta tujuan yang ingin dicapai. Menurut Nitisimito 

(2014:200) cara-cara tersebut antara lain: 

1. Gaji yang cukup 

Setiap perusahaan harusnya dapat memberikan gaji yang cukup kepada 

pegawainya. Pengertian cukup disini relatif, artinya mampu dibayarkan 

tanpa menimbulkan kerugian bagi perusahaan. Sehingga para pegawai 

dapat tarjamin keuangannya dalam bekerja.  
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2. Memperhatikan kebutuhan rohani  

Selain kebutuhan materi yang berwujud gaji yang cukup, para pegawai 

membutuhkan kebutuhan rohani. Kebutuhan rohani adalah menyediakan 

tampat ibadah, menghormati kepercayaan orang lain.  

3. Perlu menciptakan suasana santai  

Suasana rutin sering kali menimbulkan kebosanan dan ketegangan bagi 

para karyawan Untuk menghindari hal tersebut, maka perlu perusahaan 

sekali-kali menciptakan suasana santai dan rekreasi bersama-sama, 

mengadakan pertandingan olahraga antar pegawai yang lainnya.  

4. Tempatkan karyawan pada posisi yang tepat  

Setiap perusahaan harus mampu menempatkan pada posisi yang tepat, 

artinya menempatkan mereka pada posisi yang sesuai dengan 

keterampilan mereka. Ketidakpastian dalam penempatan pegawai bisa 

membuat pegawai bisa tidak maksimal dalam menyelesaikan tugasnya.  

5. Perasaan aman dan masa depan  

Semangat kerja akan tumbuh apabila para pegawai mempunyai perasaan 

aman terhadap masa depan profesi mereka, kestabilan perusahaan 

biasanya modal yang dapat diandalkan untuk menjamin rasa aman bagi 

para karyawan. Cara lain yang sering digunakan perusahaan yaitu 

mengadakan program pensiun.  

6. Fasilitas yang memadai  

Setiap perusahaan bila memunginkan hendaknya menyediakan fasilitas 

yang memadai untuk pegawainya. Apabila perusahaan sanggup 
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menyediakan fasilitas-fasilitas yang memadai, maka akan timbu rasa 

senang dalam bekerja. 

d. Indikator Semangat Kerja 

Menurut Nitisemito (2014:201), semangat kerja pegawai berkaitan dengan:  

1) Produktivitas Pegawai  

Pegawai yang semangat kerjanya tinggi cenderung melaksanakan 

tugastugas sesuai waktu, tidak menunda pekerjaan dengan sengaja, serta 

mempercepat pekerjaanya dan sebagainya. Oleh karena itu harus dibuat 

standar kerja untuk mengetahui apakah produktivitas pegawai yang tinggi 

apa tidak. Dimensi naiknya produktivitas pegawai diukur dengan 

menggunakan tiga indikator yaitu: 

a) Professionalisme dalam menyelesaikan pekerjaan  

b) Tidak menunda pekerjaan  

c) Mempercepat pekerjaan  

2) Tingkat absensi  

Tingkat absensi rendah merupakan salah satu indikasi meningkatnya 

semangat kerja, karena nampak bahwa presentase absen seluruh pegawai 

rendah. Dimensi absensi yang rendah diukur dengan menggunakan empat 

indikator, yaitu:  

a) Cuti  

b) Keterlambatan  

c) Alfa  

d) Sakit  
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3) Tingkat perpindahan pegawai (Labour Turnover)  

Keluar masuknya pegawai yang meningkat disebabkan ketidaksenangan 

mereka dalam bekerja di perusahaan sehingga mereka berusaha mencari 

pekerjaan yang lain yang di anggap lebih sesuai. Dimensi tingkat 

perpindahan karyawan (labour turnover) diukur dengan menggunakan dua 

indikator yaitu:  

a) Setia terhadap instansi  

b) Senang bekerja di dalam instansi  

4) Kerusakan  

Naiknya kerusakan dapat menunjukan bahwa perhatian dalam bekerja 

berkurang dan terjadi kecerobohan dalam bekerja. Dimensi kegelisahan 

diukur dengan menggunakan indikator yaitu:  

a) Tingkat kerusakan  

5) Kegelisahan pegawai 

Kegelisahan dapat terwujud dalam bentuk ketidaksenangan dalam bekerja 

dan keluh kesah yang di ungkapkan di antara sesama pegawai. Dimensi 

kegelisahan diukur dengan menggunakan indikator yaitu:  

a) Tingkat kegelisahan  

6) Tuntutan dari pegawai 

Tuntutan merupakan bentuk perwujudan dari ketidakpuasan, dimana pada 

tahap tertentu akan menimbulkan kebenaran untuk mengajukan tuntutan. 

Dimensi tuntutan diukur dengan menggunakan indikator yaitu:  

a) Tingkat tuntutan 
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7) Pemogokan kerja oleh pegawai 

Pemogokan merupakan bentuk perwujudan dan ketidakpuasan dan 

kegelisahan, apabila hal ini sudah memuncak dan tidak tertahan lagi maka 

akan menimbulkan tuntutan, dan jika tidak berhasil pada umumnya 

berakhir dengan suatu pemogokan. 

 

2. Komunikasi 

a. Pengertian Komunikasi 

Menurut Uchjana, (2017:19) komunikasi adalah penyampaian kesamaan 

antara manusia dan adanya persamaan dalam mengungkapkan pendapat. 

Komunikasi juga merupakan memberi mengenai informasi kepada orang lain. 

proses penyampaian informasi dan pengertian dari satu orang ke orang lain 

disebut komunikasi. Demikian juga dengan Handoko (2013:35) 

mengemukakan komunikasi adalah proses pemindahan pengertian dalam 

bentuk gagasan atau informasi dari seseorang ke orang lain. Pengertian 

komunikasi ini paling tidak melibatkan dua orang atau lebih denagn 

menggunakan cara-cara berkomunikasi yang biasa dilakukan oleh seseorang 

seperti melalui tulisan, lisan, maupun sinyal-sinyal non verbal (Purwanto, 

2011:4).  

Siagian (2013:309) komunikasi merupakan unsur yang penting dalam 

kehidupan organisasi, baik ditinjau dari segi proses administrasi dan 

manajemen maupun keterlibatan semua pihak didalam suatu organisasi.  

Komunikasi adalah hubungan kontrak antar da antara manusia baik individu 
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maupun kelompok. Dalam kehidupan sehari-hari disadari atau tidak 

komunikasi adalah bagian dari kehidupan manusia itu sendiri.  

b. Komunikasi yang Efektif 

Menurut Purwanto (2011:19) beberapa hal yang diperlukan dalam 

menciptakan komunikasi yang efektif:  

1) Persepsi  

Komunikasi harus dapat memprediksi apakah pesan-pesan yang akan 

disampaikan dapat diterima oleh penerima pesan. Bila prediksinya tepat, 

audiens akan membaca dan memnerima tanggapannya dengan benar. 

Audiens sebagai penerima pesan lalu akan mengantisipasi sebagai 

penerima pesan, lalu akan menagntisipasi reaksi komunikator untuk 

menyusun pesan penyesuaian untuk menghindarkan kesalahpahaman 

dalam komunikasi tersebut.  

2) Ketepatan  

Secara umum audiens mempunyai suatu kerangka berfikir, agar 

komunikasi yang dilakukan menyampai sasaran, maka seseorang perlu 

mengekspresikan sesuatu sesuai dengan apa yang ada dalam kerangka 

berfikir mereka, apabila hal itu diabaikan maka yang muncul yaitu miss 

communication.  

3) Kredibilitas  

Dalam komunikasi, komunikator perlu memiliki suatu keyakinan bahwa 

para audiens adalah orang-orang yang dapat dipercaya. Demikian juga 

sebaliknya, komunikator harus mempunyai suatu keyakinan akan inti 

pesan dan maksud yang ingin mereka sampaikan. 
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4) Pengendalian  

Komunikator harus mempunyai suatu reaksi atau tanggapan terhadap 

pesan yang disampaikan. Reaksi mereka dapat membuat komunikator 

tertawa, menagis, mengubah fikiran, atau lemah lembut. Hal ini ditentukan 

oleh intensitas reaksi yang dilontarkan audiens terhadap apa yang 

disampaikan opleh komunikator. Sebaliknya reaksi audiens tergantung 

pada berhasil atau tidaknya komunikator mengendalikan audiensnya saat 

melakukan komunikasi. 

c. Faktor-Faktor dari Komunikasi Kerja 

Menurut Purwanto (2011:21) manajer mempunyai kemampuan dalam 

berkomunikasi baik berhubungan dengan relasi, bawahan, atau dalam hal 

menyampaikan hal-hal yang berkaitan dengan peraturan kepada bawahan 

yang disampaikan dengan jelas melalui komunikasi secara efektif.  

Komunikasi dipengaruhi:  

1) Tinggi rendahnya jenjang karir dari karyawan.  

2) Ketidaknyaman dalam mengutarakan pendapat antara pimpinan dan 

bawahan.  

3) Tempat kerja yang terpisah antara pimpinan dan bawahannya.  

4) Ketersediaan alat komunikasi yang digunakan.  

5) Jadwal kerja yang menumpuk dan terus menerus. 

d. Fungsi Komunikasi 

Pada suatu organisasi yang berorientasi komersial maupun social, tidak 

komunikasi dalam suatu lembaga tersebut melibatkan 4 fungsi Arni 

(2011:63), yaitu:  
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a) Fungsi informal  

Informal yang didapat setiap anggota organisasi dapat melaksanakan 

pekerjaannya lebih pasti. Informasi pada dasarnya dibutuhkan oleh semua 

orang yang mempunyai perbedaan kedudukan dalam suatu organisasi  

b) Fungsi regulatif  

Berkaitan dengan peraturan - peraturan yang berlaku dalam organisasi, 

dimana atasan mempunyai hak untuk mengendalikan semua informasi 

yang disampaikan.  

c) Fungsi persuasif  

Dalam mengatur organisasi, kekuasaan dan kewenangan tidak akan selalu 

membawa hasil sesuai yang diharapkan.  

d) Fungsi integratif 

Setiap organisasi berusaha menyediakan saluran yang memungkinkan 

karyawan dapat melaksanakan tugas dan pekerjaan yang baik. 

e. Indikator Komunikasi 

Menurut Uchjana, (2017:19) Indikator indikator komunikasi dapat diukur 

dengan:  

1) Komunikasi sesama pegawai 

2) Komunikasi dengan pegawai bagian lain  

3) Komunikasi antar sesama kepala bagian  

4) Koordinasi pimpinan dengan pegawai 

5) Koordinasi antar sesama pegawai 
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3. Motivasi 

a. Pengertia Motivasi 

Motivasi merupakan sudatu dorongan dalam diri seseorang untuk 

malakukan seseuatu yang lebih baik. Wibowo (2011:68), motivasi kerja yang 

diharapkan karyawan adalah balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut 

mempengaruhi kedisiplinan karyawan karena motivasi karyawan untuk 

mendapatkan balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan 

terhadap perusahaan atau pekerjaannya. Hasibuan, (2013:23) jika kecintaan 

karyawan semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan 

semakin baik pula. Siagian (2011:121) motivasi secara sederhana dapat 

diartikan “Motivating” yang secara implisit berarti bahwa pimpinan suatu 

organisasi berada di tengah-tengah bawahannya, dengan demikian dapat 

memberikan bimbingan, instruksi, nasehat dan koreksi jika. 

Dari berbagai pendapat mengenai definisi motivasi dan definisi kerja di 

atas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah dorongan yang tumbuh 

dalam diri seseorang, baik yang berasal dari dalam dan luar dirinya untuk 

melakukan suatu pekerjaan dengan semangat tinggi menggunakan semua 

kemampuan dan ketrampilan yang dimilikinya yang bertujuan untuk 

mendapatkan hasil kerja mencapai kepuasan sesuai dengan keinginannya 

b. Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Motivasi 

Motivasi kerja akan ditentukan oleh unsur penggerak, menurut Siagian 

(2011, 123-124) terdapat beberapa unsur penggerak motivasi yaitu: 

1) Pencapaian kinerja 

2) Penghargaan 
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3) Tantangan 

4) Disiplin 

5) Kepemimpinan 

6) Keterlibatan 

7) Kesempatan 

Menurut Siagian (2011, 123-124) Dari unsur-unsur yang telah disebutkan, 

maka dapat dijabarkan sebagai berikut: 

1) Pencapaian kinerja 

Pencapaian kinerja merupakan hasil yang didapat bagi seorang pegawai 

yang telah bekerja dan memiliki keinginan bekerja keras untuk dapat 

mendorongnya mencapai sasaran. 

2) Penghargaan 

Penghargaan, pengakuan atas suatu kinerja yang telah dicapai seseorang 

akan memberikan kepuasan batin yang lebih tinggi dibandingkan 

penghargaan berupa materi atau hadiah. 

3) Tantangan 

Tantangan yang dihadapi merupakan penggerak paling kuat bagi manusia 

untuk mengatasinya. Munculnya tantangan demi tantangan biasanya akan 

menumbuhkan semangat untuk mengatasinya. 

4) Disiplin 

Adanya rasa ikut memiliki akan menimbulkan motivasi untuk turut 

disiplin dalam segala hal dalam proses aktivitas pekerjaannya. 
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5) Kepemimpinan 

Kepemimpinan atasan terutama dalam kemampuan, baik dari pengalaman 

kerja atau kesempatan untuk maju dapat membuat penggerak yang kuat 

bagi pegawai. 

6) Keterlibatan 

Rasa ikut terlibat dalam suatu proses pengambilan keputusan dari pegawai, 

akan membuat pegawai merasa menjadi bagian dari instansi tersebut. 

Adanya rasa keterlibatan bukan hanya menciptakan rasa memiliki, rasa 

tanggung jawab, tetapi juga rasa ingin bekerja lebih baik. 

7) Kesempatan 

Kesempatan untuk maju dalam bentuk jenjang karier yang terbuka dari 

tingkat bawah sampai tingkat puncak merupakan penggerak untuk bekerja 

lebih baik. 

c. Tujuan Motivasi 

Tingkah laku bawahan dalam suatu organisasi seperti sekolah pada 

dasarnya berorientasi pada tugas. Maksudnya, bahwa tingkah laku bawahan 

biasanya didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan harus selalu 

diamati, diawasi, dan diarahkan dalam kerangka pelaksanaan tugas dalam 

mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan tujuan motivasi dalam 

Hasibuan, (2013:26) mengungkapkan bahwa:  

1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai.  

2) Meningkatkan produktivitas kerja pegawai.  

3) Mempertahankan kestabilan pegawai perusahaan.  

4) Meningkatkan kedisiplinan absensi pegawai.  
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5) Mengefektifkan pengadaan pegawai.  

6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.  

7) Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi pegawai.  

8) Meningkatkan tingkat kesejahteraan pegawai.  

9) Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugastugasnya. 

10) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.  

Tindakan memotivasi akan lebih dapat berhasil jika tujuannya jelas dan 

disadari oleh yang dimotivasi serta sesuai dengan kebutuhan orang yang 

dimotivasi. Oleh karena itu, setiap orang yang akan memberikan motivasi 

harus mengenal dan memahami benarbenar latar belakang kehidupan, 

kebutuhan, dan kepribadian orang yang akan dimotivasi. 

d. Jenis-Jenis Motivasi 

Jenis-jenis motivasi dapat dikelompokkan menjadi dua jenis menurut 

Hasibuan (2013: 25), yaitu:  

1) Motivasi positif (insentif positif), manajer memotivasi bawahan dengan 

memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi baik. Dengan 

motivasi positif ini semangat kerja bawahan akan meningkat, karena 

manusia pada umumnya senang menerima yang baik-baik saja.  

2) Motivasi negatif (insentif negatif), manajer memotivasi bawahan dengan 

memberikan hukuman kepada mereka yang pekerjannya kurang baik 

(prestasi rendah). Dengan memotivasi negatif ini semangat kerja bawahan 

dalam waktu pendek akan meningkat, karena takut dihukum. 
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e. Indikator Motivasi 

Menurut Wibowo (2011:162), dimensi dan indikator motivasi adalah 

sebagai berikut: 

1) Kebutuhan untuk berprestasi, kebutuhan seseorang dalam mencapai atau 

menargetkan sebuah prestasi dari hail pekerjaan yang dikejakan. 

a) Target kerja 

b) Kualitas kerja 

c) Tanggung jawab  

d) Resiko 

2) Kebutuhan memperluas pergaulan, kebutuhan seseorang dalam 

menciptakan lingkungan pertemanan diarea yang dibutuhkan 

a) Komunikasi 

b) Persahabatan 

3) Kebutuhan untuk menguasai sesuatu pekerjaan, kebutuhan akan memiliki 

kehandalan dan kebiasaan dalam melakukan suatu pekerjaan. 

a) Pemimpin 

b) Duta perusahaan 

c) Keteladanan 

 

4. Lingkungan Kerja 

a. Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan perlu diperhatikan, hal ini 

disebabkan karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap 

para karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kinerja 



26 
 

karyawan dan sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat 

menurunkan kinerja karyawan. Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik 

apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman 

dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam 

jangka waktu yang lama. Lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut 

tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya 

rancangan sistem kerja yang efisien.  

Menurut Robbins (2013:32) lingkungan adalah lembaga-lembaga atau 

kekuatan kekuatan diluar yang berpotensi mempengaruhi kinerja organisasi, 

lingkungan dirumuskan menjadi dua yaitu lingkungan umum dan lingkunga n 

khusus. Lingkungan umum adalah segala sesuatu di luar organisasi yang 

memilki potensi untuk mempengaruhi organisasi. Lingkungan ini berupa 

kondisi sosial dan teknologi. Sedangkan lingkungan khusus adalah bagian 

lingkungan yang secara langsung berkaitan dengan pencapaian sasaran-

sasaran sebuah organisasi. Sofyandi (2013:38) mendefinisikan “Lingkunga n 

kerja sebagai serangkaian faktor yang nmempengaruhi kinerja dari fungsi-

fungsi/ aktivitas-aktivitas manajemen sumber daya manusia yang terdiri dari 

Faktor-faktor internal yang bersumber dari dalam organisasi”. 

Sunyoto (2012:43) mengemukakan lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang ada di sekitarpara pekerja dan yang dapat memengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, misalnya kebersihan, musik, 

penerangan dan lain lain. Menurut Mangkunegara (2012:127) lingkunga n 

kerja yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, target kerja yang 
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menantang, pola komunikasi kerja yang efektif, iklim kerja dan fasilitas kerja 

yang relatif memadai.  

Dari pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada disekitar karyawan pada saat bekerja baik berupa 

fisik maupun nonfisik yang dapat mempengaruhi karyawan saat bekerja. Jika 

lingkungan kerja yang kondusif maka karyawan bias aman, nyaman dan jika 

lingkungan kerja tidak mendukung maka karyawan tidak bisa aman 

dannyaman. 

b. Manfaat Lingkungan Kerja 

Menurut Ishak dan Tanjung (2013:26), manfaat lingkungan kerja adalah 

menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas dan prestasi kerja 

meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan 

orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan dengan 

tepat. Yang artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standard yang benar dan 

dalam skala waktu yang ditentukan. Prestasi kerjanya akan dipantau oleh 

individu yang bersangkutan, dan tidak akan menimbulkan terlalu banyak 

pengawasan serta semangat juangnya akan tinggi. 

Menurut Schuler dan Susan dalam Ririn, (2011:12), menyatakan bahwa 

jika perusahaan dapat menurunkan tingkat dan beratnya kecelakaan-

kecelakaan kerja, penyakit, dan hal-hal yang berkaitan dengan stress, serta 

mampu meningkatkan kualitas kehidupan para pekerjanya, perusahaan akan 

semakin efektif. Peningkatan-peningkatan terhadap ini akan menghasilkan:  

1) Meningkatnya produktivitas karena menurunnya jumlah hari yang hilang.  

2) Meningkatnya efisiensi dan kualitas pekerja yang lebih berkomitmen 
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3) Menurunnya biaya-biaya kesehatan dan asuransi 

4) Tingkat kompensasi pekerja dan pembayaran langsung yang lebih rendah 

karena menurunnya pengajuan klaim  

5) Fleksibilitas dan adaptabilitas yang lebih besar sebagai akibat dari 

meningkatnya partisipasi dan rasa kepemilikan  

Rasio seleksi tenaga kerja yang lebih baik karena meningkatnya citra 

perusahaan yang kemudian perusahaan dapat meningkatkan keuntungannya 

secara subtansial 

c. Jenis Lingkungan Kerja 

Jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yakni, Lingkungan kerja fisik dan 

Lingkungan kerja non fisik yang di kemukakan oleh Sedarmayanti (2014:21) : 

1) Lingkungan kerja fisik  

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 

terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik 

secara langsung maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerja fisik 

dapat dibagi dalam dua kategori, yakni: 

a) Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan, seperti : 

pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainnya.  

b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga di sebut 

lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya: 

temperature, kelembapan, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, 

getaran mekanis, bau tidak sedap, warna dan lain-lain. Untuk dapat 

memperkecil pengaruh lingkungan fisik terhadap karyawan maka 

langkah pertama adalah harus mempelajari manusia, baik mengenai 
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fisik dan tingkah lakunya maupun mengenai fisiknya, kemudian 

digunakan sebagai dasar memikirkan lingkungan fisik yang sesuai. 

2) Lingkungan kerja non fisik  

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang 

berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun 

hubungan dengan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 

Lingkungan non fisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang 

tidak bisa diabaikan. 

d. Faktor Lingkungan Kerja 

Berikut ini beberapa faktor yang dikemukan oleh Sedarmayanti (2014:20) 

yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja 

diantaranya adalah: 

1) Penerangan  

2) Suhu udara  

3) Kelembapan di tempat kerja  

4) Sirkulasi udara di tempat kerja  

5) Suara bising  

6) Getaran mekanis di tempat kerja  

7) Bau-bauan di tempat kerja  

8) Penggunaan warna   

9) Keamanan kerja 

e. Indikator Lingkungan Kerja  

Mangkunegara (2012:105) bahwa terdapat beberapa indikator lingkungan 

fisik kerja yang dapat mempengaruhi kerja seseorang pegawai yaitu: 
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1) Penerangan (cahaya) 

Memiliki penerangan dan pencahayaan yang baik, sehingga dapat nyaman 

dalam bekerja. 

2) Suara 

Mampu meredam seluruh kebisingan, ataupun gangguan dari luar yang 

mengganggu pekejaan. 

3) Warna 

Memiliki dan mempunyai warna yang cerah di dalam ruangan ataupun 

didalam kantor. 

4) Udara 

Memiliki sirkulasi udara yang baik didalam area perkantoran. 

Dimensi dan indikator dalam penelitian ini mengadaptasi teori yang 

diutarakan oleh Sedarmayanti (2014:24) Mengemukakan bahwa lingkunga n 

kerja diukur melalui: 

1) Penerangan  

2) Suhu udara  

3) Kebisingan suara 

4) Keamanan kerja 

 

B. Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1. Penelitian Terdahulu 

No 

Nama 

penelitian 
dan Tahun 

Judul 
Variabel 

X 

Variabel 

Y dan Z 
Hasil 

1 Muktar 
Abdul Kadir 

(2013 

Penataan 
Lingkungan 

Kerja Fisik dan 
Pengembangan 
Kompetensi 

Pegawai 

Lingkungan 
Kerja 

(X1) 
Kompetensi  

(X2) 

Semangat Kerja 

Regresi Linier 
Berganda 

Hasil penelitian 
menujukan bahwa 

lingkungan fisik 
kerja dan 
pengembangan 

kompetensi 
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Pengaruhnya 
Terhadap 

Peningkatan 
Semangat Kerja 
Pegawai Badan 

Pelayanan 
Perijinan 

Terpadu dan 
Penanaman 
Modal 

Kabupaten 
Ciamis 

(Y) pegawai 
berpengaruh Positif 

dan signifikan 
terhadap Semangat 
Kerja 

2 Sri Indarti 
dan Susi 

Hendriani  
(2013) 

Pengaruh 
Motivasi dan 

Disiplin Kerja 
Terhadap 

Semangat Kerja 
Pegawai pada 
Sekretariat 

Daerah provinsi 
Riau 

Motivasi  
(X1) 

Disiplin Kerja 
(X2) 

Semangat Kerja 
(Y) 

Regresi Linier 
Berganda 

Hasil penelitian 
menujukan bahwa 

motivasi dan 
disiplin kerja 

berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap semangat 

kerja karyawan 

3 Imam Faton 
(2016) 

Pengaruh 
Efektufitas 

Pelatihan dan 
Disiplin Kerja 

Serta 
Lingkungan 
Kerja Terhadap 

Semangat Kerja 
dan Kinerja 
Karyawan PT. 

Adira Dinamika 
Multi Finace 

TBK  

Pelatihan 
(X1) 

Disiplin Kerja 
(X2) 

Lingkungan 
Kerja 
(X3) 

Semangat Kerja 
(Z) 

Kinerja 

Karyawan 
(Y) 

Regresi Linier 
Berganda 

Hasil penelitian 
menunjukan bahwa 

penempatan 
efektifitas pelatihan 

dan disiplin kerja 
serta lingkungan 
kerja berpengaruh 

positif dan 
signifikan terhadap 
semangat kerja dan 

kinerja karyawan 

4 Septian 
Bahtiar 
Prayuda 

(2018) 

Pengaruh 
Motivasi Kerja, 
Insentif dan 

Kompetensi 
Terhadap 
Semangat Kerja 

Karyawan 
(Studi Pada 

Karyawan 
Koperasi 
Sejahtera 

Maesan 
Bondowoso) 

Motivasi Kerja  
(X1) 

Insentif  

(X2) 
Kompetensi 

(X3) 

Semangat Kerja 
(Y) 

Regresi Linier 
Berganda 

Hasil penelitian 
menunjukan bahwa 
Motivasi Kerja, 

insentif dan 
kompetensi 
berpengaruh positif 

dan signifikan 
terhadap semangat 

kerja 

5 Achmad 
Yani  

(2015) 

Pengaruh 
Disiplin Kerja 

dan Lingkungan 
Kerja Terhadap 

Semangat Kerja 
Pegawai Pada 
Dinas Tenaga 

Kerja Dan 
Transmigrasi 
Provinsi Jawa 

Barat 

Disiplin Kerja 
(X1) 

Lingkungan 
Kerja 

(X2) 
Semangat Kerja 

(Y) 

 

Regresi Linier 
Berganda 

Hasil penelitian 
menunjukan bahwa 

Disiplin Kerja dan 
lingkungan kerja 

berpengaruh Positif 
dan signifikan 
terhadap Semangat 

Kerja 
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6 Arief 
Rahman 

Wijaya dan 
Djamhur 
Hamid 

(2015) 

Pengaruh 
Komunikasi 

Terhadap 
Semangat Kerja 
Dan Kinerja 

(Studi Pada 
Karyawan PT 

Sumber Cipta 
Multiniaga 
Pasuruan) 

Komunikasi 
(X1) 

Semangat Kerja 
(Z) 

Kinerja 

Karyawan 
(Y) 

Regresi Linier 
Berganda 

Hasil penelitian 
menujukan bahwa 

komunikasi, 
berpengaruh positif 
dan signifikan 

terhadap semangat 
kerja karyawan 

terhadap Kinerja 
Karyawan 

7  Margianto 

dan 
Suherman  

 (2016) 

The Effect Of 

Commitmen, 
Competence, 
Work 

Satifaction on 
Motivation, and 

Performance of 
Employed at 
integrated 

server of eas 
java 

Commitmen  

(X1) 
Competence 

(X2) 

Work 
Satifaction 

(X3) 
Performance 

(X4) 

Employed  
(Y) 

Regresi Linier 

Berganda 

Hasil penelitian 

menujukan bahwa 
Komitmen, 
kompetensi, 

kepuasan kerja dan 
motivasi 

berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap semangat 

kerja karyawan 

8 Subari dan 

Hanes Riady 
(2015) 

The Influence of 

Training, 
Competence and 
Motivation, to 

the Working 
Spirits 

Moderated By 
Internal 
Communication

s 

Training  

(X1) 
Work 

Competence 

(X2) 
Motivatio 

(X3) 
Working Spirits 

 (Y) 

Communications 
(Z) 

Regresi Linier 

Berganda 

Hasil penelitian 

menujukan bahwa 
pelatihan, 
kompetensi dan 

motivasi 
berpengaruh positif 

dan signifikan 
terhadap semangat 
kerja karyawan 

9 Osama 
Samih 

Shaban, Ziad 
Al-Zubi, 

Nafez Ali, 
and Atalla 
Alqotaish 

(2017) 

Workplace 
Stress: The need 

for 
Communication 

and Knowledge 
Sharing 
 

Communication  
(X1) 

Knowledge 
Sharing 

(X2) 
Workplace 

Stress  

(Y) 
 

Regresi Linier 
Berganda 

Studi tersebut 
menyimpulkan 

bahwa semangat 
kerja yang rendah 

dan motivasi yang 
rendah 
mempengaruhi 

produktivitas dan 
daya saing, 

10 Novelisa P. 
Budiman, 

Ivanne 
S.Saerang 

dan Gres M. 
Sendow 
(2016) 

Pengaruh 
Kompetansi, 

Motivasi dan 
Disiplin Kerja 

Terhadap 
Semangat Kerja 
dan dampaknya 

pada kinerja 
karyawan (Studi 
Pada PT. 

Hasjrat Abadi 
Tenden 

Manado) 

Kompetansi 
(X1) 

Motivasi 
(X2) 

Disiplin Kerja 
(X3) 

Semangat Kerja 

(Z) 
Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Regresi Linier 
Berganda 

Hasil penelitian 
menunjukan bahwa 

kompetensi, 
motivasi dan 

disiplin kerja 
berpengaruh Positif 
dan signifikan 

terhadap Semangat 
Kerja 

Sumber: Penulis, 2020 
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C. Kerangka Konseptual 

1. Hubungan Komunikasi Terhadap Semangat Kerja 

Komunikasi yang baik dalam penyampaiannya dapat membuat karyawan leih 

tertarik dan mau mengikuti arahan serta mau mengungkapkan pendapatnya 

untuk memajukan instansi, yang dimana hal ini sesuai dengan menurut Uchjana, 

(2017:19) komunikasi adalah penyampaian kesamaan antara manusia dan 

adanya persamaan dalam mengungkapkan pendapat. 

2. Hubungan Motivasi Kerja Terhadap Semangat Kerja 

Motivasi untuk berprestasi dapat memberikan acuan sesoeorang untuk 

mendapatkan hasil yang lebih baik yang dimana contohnya seperti bersemangat 

dalam mendapatkan gaji ataupun penghasilan yang lebih baik lagi hal ini sesuai 

dengan Wibowo (2011:68), motivasi kerja yang diharapkan karyawan adalah 

balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan pegawai 

karena motivasi pegawai untuk mendapatkan balas jasa akan memberikan 

kepuasan dan kecintaan pegawai terhadap perusahaan atau pekerjaannya. 

3. Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Semangat Kerja 

Ketika seorang pegawai melaksanakan pekerjaan yang diberikan haruslah 

dituntut untuk tersedianya barang yang dibutuhkan, sehingga target pekerjaan 

yang diberikan dapat menjadi lebih cepat selesainya, hal ini sesuai dengan  

Mangkunegara (2012:127) lingkungan kerja yang dimaksud antara lain uraian 

jabatan yang jelas, target kerja yang menantang, pola komunikasi kerja yang 

efektif, iklim kerja dan fasilitas kerja yang relatif memadai. 
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4. Hubungan Komunikasi, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Semangat Kerja 

Dalam meningkatkan semangat kerja perlu komunikasi yang baik antar 

semua lini, harus memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja serta mampu 

menggunakan alan dan bahan yang tersedia di kantor, sehingga nantinya para 

pegawai lebih giat dalam bekerja, hal ini sesuai dengan pendapat dari Nitisemito 

(2014:160) berpendapat bahwa semangat kerja adalah melakukan pekerjaan 

secara lebih giat sehingga pekerjaan dapat diharapkan lebih cepat dan lebih baik 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.2 Kerangka Konseptual 
Sumber: Diolah Penulis 2021 

 

D. Hipotesis 

Menurut Rusiadi (2014:79), hipotesis merupakan dugaan atau jawaban 

sementara dari pertanyaan yang ada pada perumusan masalah penelitian dan 

digunakan untuk langkah penelitian selanjutnya. Dari pengertian hipotesis diatas, 

penulis membuat hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Komunikasi 
(X1) 

Uchjana  
(2017:19) 

Motivasi Kerja 

(X2) 
Wibowo  
(2011:68) 

Lingkungan Kerja 
(X3) 

Mangkunegara 
(2012:127) 

Semangat Kerja  
(Y) 

Nitisemito  
(2014:160) 
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1) Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan semangat kerja studi kasus 

Kementrian Agama Kota Binjai. 

2) Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan semangat kerja studi kasus 

Kementrian Agama Kota Binjai.. 

3) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja 

studi kasus Kementrian Agama Kota Binjai. 

4) Komunikasi, motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap semangat kerja studi kasus Kementrian Agama Kota Binjai. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Penelitian  

Jenis penelitian yang penulis gunakan dalam pendekatan penelitian ini adalah 

pendekatan asosiatif yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh atau hubungan 

suatu variabel bebas terhadap variabeltergantung atau terikat, sehingga dapat 

diketahui besar pengaruh dan erat hubungannya. (Manullang dan Pakpahan, 

2014:135). 

 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di Kantor Kementrian Agama Kota Binjai yang 

Beralamat Jl. jendral Gatot Subroto No 55 Kota Binjai Sumatera Utara 

2. Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan mulai dari bulan Desember 2020 sampai dengan 

selesai, dengan format sebagai berikut: 

Tabel 3.1 

Skedul Proses Penelitian 

No. Aktivitas 

Bulan/Tahun 

Des 
2020 

Jan 
2021 

Feb 
2021 

Mar 
2021 

Apr 

2021 
1. Riset Awal/ 

Pengajuan Judul 
                  

  

2. Penyusunan 

Proposal 

                  
  

3. Perbaikan ACC 
Proposal 

                  
  

4. Seminar Proposal                   
  

5. Pengolahan Data                   
  

6. Penyusunan/ 
bimbingan Skripsi 

                  
  

7. Sidang Meja Hijau                   
  

 Sumber: Penulis (2021) 
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C. Defenisi Operasional Variabel 

1. Variabel Penelitian  

Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti. Penelitian ini 

menggunakan 3 (Tiga) variabel bebas yaitu: variabel Komunikasi (X1), variabel 

Motivasi Kerja (X2), variabel Lingkungan Kerja (X3), dan serta 1 (satu) variabel 

terikat yaitu Semangat Kerja (Y).  

2. Defenisi Operasional  

Defenisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel di ukur 

secara operasional di lapangan. 

Tabel 3.2 Operasional Variabel 

Variabel Defenisi Operasional Indikator Deskripsi  Pengukuran 

Komunikasi 
(X1) 

Komunikasi adalah 
penyampaian kesamaan 

antara manusia dan 
adanya persamaan dalam 
mengungkapkan 

pendapat. 
Uchjana, (2017:19) 

1. Komunikasi 
sesama 

karyawan 
2. Komunikasi 

dengan 

karyawan 
bagian lain  

3. Komunikasi 

antar sesama 
kepala bagian  

4. Koordinasi 
pimpinan 
dengan 

karyawan  
5. Koordinasi 

antar sesama 

karyawan 
Uchjana, 

(2017:19) 

1. Komunikasi sesama 
karyawan  

2. Komunikasi dengan 
karyawan bagian lain  

3. Komunikasi antar 

sesama kepala bagian  
4. Koordinasi pimpinan 

dengan karyawan  

5. Koordinasi antar 
sesama karyawan 

Uchjana, (2017:19) 

Skala Likert 

Motivasi  
Kerja 
(X2) 

Motivasi kerja yang 
diharapkan karyawan 
adalah balas jasa (gaji 

dan kesejahteraan) ikut 
mempengaruhi 
kedisiplinan karyawan 

karena motivasi 
karyawan untuk 

mendapatkan balas jasa 
akan memberikan 
kepuasan dan kecintaan 

karyawan terhadap 

1. Kebutuhan 
Untuk 
Berprestasi  

2. Kebutuhan 
Memperluas 
Pergaulan  

3. Kebutuhan 
Untuk 

Menguasai 
Sesuatu 
Pekerjaan 

Wibowo 
(2011:162) 

1. Kebutuhan seseorang 
dalam mencapai atau 
menargetkan sebuah 

prestasi dari hail 
pekerjaan yang 
dikejakan 

2. Kebutuhan seseorang 
dalam menciptakan 

lingkungan 
pertemanan diarea 
yang dibutuhkan. 

3. Kebutuhan akan 
memiliki kehandalan 

Skala Likert 
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perusahaan atau 
pekerjaannya. 

Wibowo (2011:162) 

dan kebiasaan dalam 
melakukan suatu 

pekerjaan. 
Wibowo (2011:162) 

Lingkungan  
Kerja 

(X3) 

Lingkungan kerja yang 
dimaksud antara lain 

uraian jabatan yang jelas, 
target kerja yang 

menantang, pola 
komunikasi kerja yang 
efektif, iklim kerja dan 

fasilitas kerja yang relatif 
memadai. 
Mangkunegara (2012) 

1. Penerangan 
(cahaya) 

2. Suara 
3. Warna 

4. Udara. 
Mangkunegara 
(2012) 

1. Memiliki penerangan 
dan pencahayaan yang 

baik, sehingga dapat 
nyaman dalam bekerja 

2. Mampu meredam 
seluruh kebisingan, 
ataupun gangguan dari 

luar yang mengganggu 
pekejaan 

3. Memiliki dan 

mempunyai warna 
yang cerah di dalam 

ruangan ataupun 
didalam kantor 

4. Memiliki sirkulasi 

udara yang baik di 
dalam area 
perkantoran 

Mangkunegara (2012) 

Skala Likert 

Semangat 
Kerja 

(Y) 

Semangat kerja adalah 
melakukan pekerjaan 

secara lebih giat 
sehingga pekerjaan dapat 
diharapkan lebih cepat 

dan lebih baik. 
Nitisemito (2014: 160) 

1. Produktivitas 
Pegawai 

2. Tingkat 
Absensi 

3. Tingkat 

Perpindahan 
Pegawai 

4. Kerusakan 

5. Kegelisahan 
Pegawai 

6. Tuntutan Dari 
Pegawai 

7. Pemogokan 

Kerja Oleh 
Pegawai 

Nitisemito (2014: 

160) 

1. Pegawai yang 
semangat kerjanya 

tinggi cenderung 
melaksanakan 
tugastugas sesuai 

waktu, tidak menunda 
pekerjaan dengan 
sengaja, serta 

mempercepat 
pekerjaanya dan 

sebagainya 

2. Tingkat absensi rendah 
merupakan salah satu 

indikasi meningkatnya 
semangat kerja, karena 
nampak bahwa 

presentase absen 
seluruh pegawai 

rendah. 
3. Keluar masuknya 

pegawai yang 

meningkat disebabkan 
ketidaksenangan 
mereka dalam bekerja 

di perusahaan sehingga 
mereka berusaha 

mencari pekerjaan 
yang lain yang di 
anggap lebih sesuai. 

4. Naiknya kerusakan 
dapat menunjukan 
bahwa perhatian dalam 

bekerja berkurang dan 
terjadi kecerobohan 
dalam bekerja 

Skala Likert 
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5. Kegelisahan dapat 
terwujud dalam bentuk 

ketidaksenangan dalam 
bekerja dan keluh 
kesah yang di 

ungkapkan di antara 
sesama pegawai. 

6. Tuntutan merupakan 
bentuk perwujudan 
dari ketidakpuasan, 

dimana pada tahap 
tertentu akan 
menimbulkan 

kebenaran untuk 
mengajukan tuntutan 

7. Pemogokan 
merupakan bentuk 
perwujudan dan 

ketidakpuasan dan 
kegelisahan 

Nitisemito (2014: 160) 

Sumber: Penulis 2021 

 

D. Populasi, Sampel, Jenis dan Sumber Data 

1. Populasi 

Menurut Rusiadi (2014:56) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

dari objek dan subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan untuk menarik kesimpulannya. 

Populasi dalam penelitian ini adalah 65 orang. 

2. Sampel 

Menurut Rusiadi (2014:57-58) Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Pada penelitian ini penulis akan 

menggunakan teknik penarikan sampel jenuh, yang dimana peneliti mengambil 

pegawai honor yang bekerja di kementrian agama yang berjumlah 65, maka 

sampel dalam penelitian ini dapat ditarik dengan rumus Slovin: 65 orang. 
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3. Jenis Data 

Jenis data didalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah 

sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung dari responden yang ada. 

4. Sumber Data 

Sumber data yang ada dipenelitian tersebut diperoleh dari hasil wawancara, 

karyawan serta dari hasil kusioner tersebut. 

 

E. Teknik Pengumpulan Data  

Teknik pengumpulan data adalah suatu cara yang sistematis dan objektif untuk 

memperoleh atau mengumpulkan keterangan yang bersifat lisan ataupun tulisan. 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Angket/Quisioner 

Angket merupakan bentuk pertanyaan yang diajukan kepada respondennya 

yaitu pegawai atau karyawan yang bekerja di temoa penelitian yang menjadi 

objek penelitian ini dan penilaiannya menggunakan skala likert. 

2. Wawancara 

Dilakukan dengan cara menentukan tanya jawab antara pewawancara dengan 

yang diwawancara tentang segala sesuatu yang diketahui pewawancara tersebut. 

 

F. Teknik Analisis Data 

1. Uji Kualitas Data 

a. Uji Validitas (Keabsahan) 

Uji validitas data digunakan untuk mengukur data sah atau valid tidaknya 

suatu kusioner tersebut, dimana suatu kuisioner dikatakan valid jika 
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pertanyaan pada kuisioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan 

diukur oleh kuisioner tersebut. Menurut Sugiyono (2013:61), untuk 

mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar pertanyaan (angket) 

yang akan disajikan kepada para responden maka diperlukan uji validitas 

setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka butir pertanyaan tersebut 

dianggap valid atu sah. 

b. Uji Realibiltas (Kehandalan) 

Uji Realibilitas alat untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan 

indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dikatakan reliabel atau 

handal, jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan tersebut adalah konsisten 

atau stabil dari ke waktu tidak boleh acak. Apabila jawaban terhadap indikator 

tersebut dengan acak, maka dikatakan “tidak reliabel”. Menurut Sugiyono 

(2013:72), untuk mengetahui kestabilan dan konsisten responden dalam 

menjawab butir-butir yang berkaitan dengan pertanyaan yang disusun dalam 

bentuk kuisioner tersebut. Realibilitas adalah suatu konstruk variabel yang 

dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,60. 

Dengan menerapkan rumus tersebut data yang tersedia maka dapat 

mengetahui suatu gambaran yang menjelaskan pengaruh ataupun hubungan 

antara variabel yang diteliti penulis tersebut. Berdasarkan data yg telah 

didapat kemudian diolah dan dianalisa selain menggunakan rumus tersebut. 

Maka dapat dihitung dengan menggunakan bantuan program Statistical 

Product and Service Solution (SPSS) versi 22.0 atau bantuan aplikasi 

Software SPSS 22.0 For Windows tersebut. 
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2. Uji Asumsi Klasik 

Menurut Situmorang (2014:120-122), uji asumsi klasik merupakan 

persyaratan statistik yang harus dipenuhi pada analisis regresi linear berganda 

yang berbasis ordinary least square (OLS). Jika hasil regresi linear telah 

memenuhi asumsi-asumsi regresi linear berganda tersebut maka nilai estimasi 

yang diperoleh tersebut akan bersifat BLUE (Best, Linear, Unbiased, Estimator). 

Sebelum melakukan analisis regresi linear berganda, maka akan dilakukan 

pengujian asumsi klasik yang harus dipenuhi seperti: uji normalitas, uji 

multikolinearitas dan uji heterokedastisitas. 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas merupakan sebuah data untuk mengetahui apakah distribusi 

sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Data yang baik yaiu 

data yang mempunyai pola distribusi normal, yakni distribusi data tersebut 

tidak menceng kekiri atapun menceng kekanan (Rusiadi 2014:33). Untuk 

menguji sebuah data tersebut dapat dipergunakan dengan metode grafis 

tersebut. Normal P-P plot dari standartdizednresidual cumulative probability, 

dengan mengetahui apabila sebenarnya berada disekitar garis normal 

tersebut, maka asumsi ke normalan tersebut dapat diketahui.  Uji kolmogorov 

juga dapat digunakan untuk melihat ke normalan dengan mengidentifikas i 

nilai P-value nya lebih besar dari alpha, maka asumsi ke normalan tersebut 

dapat diterima. Dengan menggunaka tingkat signifikansi 0,05 maka nilai 

Asymp.sig (2-tailed) di atas nilai signifikan 0,05 dengan arti rasidual tersebut 

berdistribusi normal. 
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b. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas menurut Situmorang (2014:115), yang digunakan 

untuk menguji apakah dala sebuah model regresi tersebut ditemukan adanya 

korelasi antar variabel independen tersebut. Untuk mengetahui ada atau 

tidaknya multikolinieritas dadalam model regresi tersebut dapat dilihat dari 

besarnya nilai Tolerance dan VIF (Variance Inflation Factor) melalui SPSS 

dengan ketentuan sebagai berikut: 

1) Bila VIF > 10 dan Tolerance < 0,1 maka terdapat masalah 

multikolinieritas. 

2) Bila VIF < 10 dan Tolerance > 0,1 maka tidak terdapat masalah 

multikolinieritas. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas Situmorang (2014:115) yang digunakan untuk 

menguji data residu tidak bersifat acak. Residu merupakan variabel lain yang 

yang terlibat akan tetapi tidak termuat didalam model sehingga residu 

merupakan variabel tidak diketahui hingga diasumsikan data bersifat acak. 

Karena diasumsikan acak tersebut, maka besarnya residu tidak terkait dengan 

besarnya nilai prediksi tersebut.  

3. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)  

a. Regresi Linier Berganda 

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3+ € 

Keterangan: 

Y = Semangat Kerja (Dependent Variabel) 

𝛼 = Konstanta 
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β = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression) 

X1= Komunikasi (Independent Variabel) 

X2= Motivasi Kerja (Independent Variabel) 

X3 = Lingkungan Kerja (Independent Variabel) 

€ = Error term 

b. Uji Hipotesis 

1) Uji Parsial (Uji t) 

Uji parsial menurut Situmorang (2014:117), yang digunakan untuk 

menguji sendiri secara signifikan hubungan antara variabel bebas (X) 

dengan variabel terikatnya (Y) dengan nilai alpha = 0,05% kriteria 

pengujiannya sebagai berikut: 

H0 : β1: β2: β3 = 0, yang artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh 

yang positif dan signifikan dari variabel bebasnya 

terhadap variabel terikat tersebut.. 

H0 : β1 : β2 : β3 ≠ 0, yang artinya secara parsial terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan dari variabel bebasnya terhadap 

variabel terikat tersebut..  

Kriteria pengambilan keputusannya adalah: 

H0 diterima (Hi ditolak) jika t-hitung < t-tabel dan signifikan t > 5% 𝛼  

H0 ditolak (Hi diterima) jika t-hitung > t-tabel dan signifikan t < 5% α  

2) Uji Simultan (Uji F) 

Uji F menurut Situmorang (2014:116) yang digunakan untuk 

mengetahui pengaruh secara bersama-sama variabel bebasnya terhadap 

variabel terikat. Karena Uji F menguji apakah hipotesis yang diajukan 
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diterima atau ditolak dengan nilai alpha = 0,05 (5%). Kriteria tersebut 

pengujiannya adalah sebagai berikut: 

H0 : β1: β2: β3 = 0, yang artinya secera serentak tidak terdapat pengaruh 

yang positif dan signifikan dari variabel bebasnya 

terhadap variabel terikat tersebut.  

H0 : β1 : β2 : β3 ≠ 0, yang artinya secara serentak terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan dari variabel bebasnya terhadap 

variabel terikat tersebut. 

Kriteria pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut: 

H0 diterima jika Fhitung < Ftabel, pada α = 5% 

H0 ditolak jika Fhitung > Ftabel, pada α = 5% 

c. Koefesien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi menurut Situmorang (2014:117) yang digunakan 

untuk mengukur seberapa kemampuan model dalam menerangkan variabel 

terikat. Jika nilai tersebut mendekati angka 1 maka variabel bebas tersebut 

makin mendekati hubungan dengan variabel terikatnya atau dapat juga 

dikatakan bahwa penggunaan model tersebut dapat dibenarkan 

1) Tingkat kepercayaan 95% 

2) level of Test (kesalahan yang dapat ditoleransi yaitu: 5% (0.05) 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Ke s impulan 

Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1)  Variabel komunikasi berpengaruh positif namun tidak signifikan secara parsial 

terhadap semangat kerja pada Kementrian Agama Kota Binjai  Teruji dan dapat 

diterima berdasarkan nilai jika komunikasi menunjukkan berpengaruh positif 

namun tidak signifikan terhadap semangat kerja (nilai koefisien thitung  < ttabel, 

1.218 < 1.666 pada signifikan  0.228 > 0.05). Besarnya pengaruh dari 

komunikasi (X1) terhadap semangat kerja (Y) sebesar 0,158, yang berarti setiap 

ada kepemimpinan (X1), maka akan meningkatkan motivasi kerja (Y) sebesar 

(15.8) satuan. 

2) Variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial 

terhadap semangat kerja pada Kementrian Agama Kota Binjai. 

Teruji dan dapat diterima berdasarkan nilai jika motivasi kerja menunjukkan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja (nilai koefisien 

thitun  > ttabel, 4.039 > 1.666 pada signifikan 0.00 < 0.05). Besarnya pengaruh 

dari motivasi kerja (X2) terhadap semangat kerja (Y) sebesar 0,928, yang berarti 

setiap ada disiplin kerja (X3), maka akan meningkatkan motivasi kerja (Y) 

sebesar 92.8 (satuan). 

3) Variabel lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial 

terhadap semangat kerja pada Kementrian Agama Kota Binjai. Teruji dan dapat 

diterima berdasarkan nilai jika lingkungan kerja menunjukkan pengaruh positif 
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dan signifikan terhadap semangat kerja (nilai koefisien thitung > ttabel, 2.429 > 

1.666 pada signifikan 0.018 < 0.05). Besarnya pengaruh dari lingkungan kerja 

(X3) terhadap semangat kerja (Y) sebesar 0,396, yang berarti setiap ada 

penghargaan (X3), maka akan meningkatkan motivasi kerja (Y) sebesar 39.6 

satuan. 

4) Variabel komunikasi, motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan secara simutan terhadap semangat kerja pada Kementrian Agama 

Kota Binjai. Teruji dan dapat diterima berdasarkan nilai jika komunikasi, 

motivasi kerja dan lingkungan kerja secara bersama-sama (simultan) 

berpengaruh  positif  terhadap  semangat kerja (nilai koefisen  Fhitung > 

Ftabel 15,682 > 2.72 pada signifikan 0.00 < 0.05).  

 

B. Saran 

Adapun saran-saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1) Hasil penelitian komunikasi berpengaruh terhadap semangat kerja, untuk itu 

diharapkan kepada Pimpinan di Kantor Kementrian Agama kota Binjai dapat 

membangun komunikasi yang hangat dan kondusif dengan semua pegawai, 

mendorong pegawai untuk bisa menjalin komunikasi yang baik dengan semua 

pegawai melalui forum diskusi dan koordinasi yang dilakukan, memberikan 

contoh menghargai pendapat dan memberi kesempatan bicara dan memberikan 

masukan yang positif kepada semua pegawai. 

2) Hasil penelitian motivasi berpengaruh terhadap semangat kerja, untuk itu 

diharapkan kepada pegawai di Kantor Kementrian Agama kota Binjai dapat 
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membangun pertemanan yang baik dengan para pegawai yang ada, mendorong 

diri untuk mampu menguasai suatu keahlian ataupun pekerjaan, serta termotivasi 

untuk menjadi pribadi yang lebih baik lagi dalam bekerja. 

3) Hasil penelitian lingkungan kerja berpengaruh terhadap semangat kerja, untuk 

itu diharapkan kepada Kantor Kementrian Agama kota Binjai dapat memberikan 

peralatan yang mampu menunjang kinerja dari para pegawai, memperbaiki 

barang yang bermasalah sehingga tidak menggangu pegawai bekerja serta 

membeli beberapa peralatan baru yang bisa dan mampu menunjang hasil akhir 

dari kinerja pegawai.  

4) Untuk semangat kerja pada penelitian ini, dalam kaitan dengan pegawai di 

Kementrian Agama Kota Binjai hendaklah pegawai mengurangi tingkat absensi 

yang dilakukannya hal ini nantinya berpengaruh pada hasil pekerjaan yang 

dilakukan serta pegawai harus menerima perpindahan posisi kerja yang 

diberikan oleh atasan ataupun instansi hal ini membuat posisi yang ditingga lkan 

terisi kembali serta ada yang bertanggung jawab pada posisi yang nantinya 

diberikan, dan pegawai. 
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