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ABSTRAK 

 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Karakteristik 

Individu terhadap Semangat kerja, untuk mengetahaui pengaruh Ambiguitas 

Karyawan terhadap Semangat kerja dan untuk mengetahui Karakteristik Individu 

dan Ambiguitas Karyawan terhadap Semangat kerja pada PT. Pelindo I (Persero). 

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data kuantitatif, 

yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka dan 

kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut dengan alat uji korelasi 

product moment dan korelasi berganda, tetapi dalam praktiknya pengolahan data 

penelitian ini tidak diolah secara manual, namun menggunakan software statistik 

SPSS. Berdasarkan hasil uji t diperoleh ada pengaruh signifikan Karakteristik 

Individu terhadap Semangat kerja. Berdasarkan uji t diperoleh ada pengaruh 

signifikan Ambiguitas Karyawan terhadap Semangat kerja. Berdasarkan hasil uji F 

ada pengaruh signifikan Karakteristik Individu dan Ambiguitas Karyawan terhadap 

Semangat kerja pada PT. Pelindo I (Persero). 

 

Kata Kunci : Karakteristik Individu (X1), Ambiguitas Karyawan (X2), 

Semangat kerja (Y) 
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ABSTRACT 

 

 

The purpose of this study was to determine the effect of individual characteristics 

on work morale, to determine the effect of employee ambiguity on work morale and 

to determine individual characteristics and employee ambiguity on work morale at 

PT. Pelindo I (Persero). The analytical technique used in this study is quantitative 

data analysis, namely testing and analyzing data by calculating numbers and then 

drawing conclusions from the test using product moment correlation test equipment 

and multiple correlations, but in practice the data processing of this research is not 

processed manually. , but using SPSS statistical software. Based on the results of 

the t test, it was obtained that there was a significant effect of individual 

characteristics on work morale. Based on the t test, it was found that there was a 

significant effect of employee ambiguity on work morale. Based on the results of 

the F test, there is a significant effect of Individual Characteristics and Employee 

Ambiguity on work morale at PT. Pelindo I (Persero). 

 

Keywords: Individual Characteristics (X1), Employee Ambiguity (X2), Work 

Morale (Y) 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Karyawan dan organisasi merupakan dua hal yang tidak dapat dipisahkan, 

karyawan memegang peran utama dalam menjalankan kegiatan organisasi. Setiap 

organisasi berusaha meningkatkan serta mengembangkan organisasi dengan 

mengadakan berbagai cara yang tersusun dalam program peningkatan semangat kerja 

para karyawan. Menurut Munandar (2016) untuk memperoleh kemajuan dan mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan, suatu organisasi perlu menggerakkan serta memantau 

karyawannya agar dapat mengembangkan seluruh kemampuan yang dimilikinya. 

Semangat kerja karyawan juga dapat menurun apabila pihak atasan tidak 

memperhatikan kepentingan para bawahan. Hal ini akan menurunkan semangat kerja 

para karyawan. Indikator dari turunnya semangat kerja antara lain rendahnya 

produktivitas, tingkat absensi karyawan tinggi, gaji rendah, dan lain-lain. Dengan 

demikian pastilah akan mempengaruhi semangat kerja dalam suatu organisasi. 

Semangat kerja menunjukkan sejauh mana karyawan bergairah dalam 

melakukan tugas dan tanggung jawabnya didalam perusahaan. Semangat kerja dapat 

dilihat dari kehadiran, kedisiplinan, ketepatan waktu, target kerja, gairah kerja dan 

tanggung jawab. 

Tohardi dalam Sutrisno (2015) menyatakan bahwa “semangat kerja merupakan 

sikap mental. Sikap mental yang selalu mencari perbaikan terhadap apa yang telah ada. 

Suatu keyakinan bahwa seseorang dapat melakukan pekerjaan lebih baik hari ini 

daripada hari kemarin dan hari esok lebih baik dari hari ini”. Semangat kerja memiliki 
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arti penting sebagai pandangan hidup dan sikap mental seluruh karyawan, dimana 

karyawan selalu berusaha untuk meningkatkan mutu kehidupan, keadaan hari ini harus 

lebih baik dari hari kemarin dan mutu kehidupan hari esok harus lebih baik dari hari ini. 

Hal ini yang memberi dorongan untuk berusaha dan meningkatkan produktivitas dalam 

melaksanakan pekerjaan yang baik. 

 Hasibuan (2015) pentingnya semangat kerja ini adalah perencanaan 

pengembangan dan pelaksanaan cara-cara produktif dengan menggunakan sumber-

sumber daya secara efisien namun tetap menjaga kualitas. Oleh karena itu semangat 

kerja para karyawan perlu mendapat perhatian yang serius dari pimpinan perusahaan, 

sehingga perusahaan dapat berusaha memperbaiki dan meningkatkan semangat kerja 

karyawannya, contohnya seperti seoarang karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan 

yang diberikan oleh pimpinan perusahaan sesuai dengan waktu yang telah ditentukan 

dan dapat mencapai dari tujuan perusahaan. 

 Tabel I.1  

 

Hasil Pra Survei Semangat Kerja  

 

No Pernyataan 
Ya Belum Total 

Orang (%) Orang (%) Orang (%) 

1 Karyawan lebih suka 

pekerjaan yangdiselesaikan 

secara bersama-sama 

25 36,77% 43 63,23% 68 100% 

2 Karyawan selalu semangat 

dalam bekerja 
26 38,24% 42 61,76% 68 100% 

3 Karyawan selalu puas dengan 

hasil pekerjaan yang telah 

dilaksanakan. 

27 39,71% 41 60,29% 68 100% 

Sumber:Pelindo (2021) 

Berdasarkan tabel 1.1 terdapat masalah semangat kerja pada Pelindo I (Persero) 

yaitu karyawan belum suka menyelesaikan pekerjaan secara bersama-sama. Karyawan 

kurang selalu semangat dalam bekerja. Karyawan belum puas dengan hasil pekerjaan 

yang telah dilaksanakan.  
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Hal tersebut menunjukan bahwa semangat kerja yang dihasilkan tidak optimal. 

Semangat kerja yang belum optimal disebabkan salah satunya karena ambiguitas peran 

dimana ambiguitas peran mengakibatkan deskripsi kerja yang tidak jelas dimengerti 

dan seseorang tidak yakin pada apa yang dia lakukan. Dari hasil tersebut maka 

dibutuhkan latar belakang pendidikan dan pengalaman yang sesuai untuk meningkatkan 

prestasi (kinerja) karyawan. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja adalah Disiplin kerja, 

karakteristik individu, tidak adanya ambiguitas peran, motivasi kerja, fasilitas kerja, 

kompensasi, lingkungan kerja, pimpinan, budaya organisasi dan iklim organisasi, rekan 

kerja.  

Karakteristik individu yang berbeda-beda pada setiap individu menciptakan 

kontribusi kinerja yang berbeda juga pada perusahaan. Karyawan dengan karakteristik 

yang baik akan menjadikan karyawan tersebut lebih mudah dalam mengerjakan 

pekerjaannya, sehingga kinerja yang dihasilkan menjadi optimal dan sangat baik 

pengaruhnya bagi perusahaan. Begitupun sebaliknya, karyawan dengan karakteristik 

yang buruk akan menghambat perusahaan dalam beroperasi dan berkembang. 

Berdasarkan hal itulah dapat dipastikan bahwa perusahaan memiliki kriteria tertentu 

mengenai karyawan yang akan mereka pekerjakan yang sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. 

Karakter individu di dalam suatu perusahaan tidak selalu sama antara satu 

dengan yang lain begitu pula dengan karyawan yang ada di Pelindo I (Persero), 

karakteristik karyawannya berbeda-beda mulai dari usia, jenis kelamin, pendidikan, 

status pernikahan dan masa kerja. Hal ini harus diperhatikan oleh perusahaan, 
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berdasarkan hasil observasi tingkat pendidikan karyawan Pelindo I (Persero) masih 

sangat bervariasi, perusahaan belum menempatkan pekerjaan beberapa karyawan sesuai 

dengan tingkat pendidikan karyawan yang ada karena tingkat pendidikan karyawan 

mempengaruhi karakteristik individu karyawan. 

Tabel I.2 

Hasil Pra Survei Karakteristik Individu 

Karakteristik Individu Masa Kerja Penyelesaian 

Pekerjaan 

Usia 

     1. 21 - 30 Tahun 

     2. 31 – 40 Tahun 

     3. > 40 Tahun 

 

2-5 tahun 

6-9 tahun 

>10 tahun 

 

 

Tepat waktu 

Tidak tepat waktu 

Tidak tepat waktu 

 
Sumber :Pelindo I (Persero) (2017) 

 Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa banyak usia karyawan di PT. 

Pelindo I (Persero) di dominasi oleh karekteristik individu yang usianya sudah 

mencapai > 40 tahun namun dalam penyelesaian pekerjaan tidak tepat waktu, 

sementara karekateristik individu 2-5 tahun dalam menyelesaikan pekerjaan tepat 

waktu, hal ini menunjukkan bahwa usia yang lebih muda lebih bersemangat dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

Menurut Kreitner dan Kinicki (2016), Ambiguitas karyawan adalah pengharapan 

orang lain yang tidak diketahui. Ambiguitas karyawan muncul karena kurangnya 

informasi atau karena tidak adanya informasi sama sekali atau informasinya tidak 

disampaikan. Contohnya seorang karyawan tidak mengerti tentang pekerjaannya dan 

kurangnya penyampain informasi dari pimpinan perusahaan sehingga semangat kerja 

yang dihasilkan tidak tercapai. 

Ambiguitas karyawan berhubungan dengan ketidakpercayaan diri seorang 

karyawan mengenai pertanggungjawaban dan autoritasnya dalam perusahaan. 
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Ambiguitas karyawan terjadi ketika individu tidak memperoleh kejelasan mengenai 

tugas-tugas dari pekerjaannya atau lebih umum dikatakan “tidak tahu apa yang 

seharusnya dilakukan:ini disebabkan karena deskripsi kerja yang tidak jelas, perintah-

perintah yang tidak lengkap dari atasan, dan tidak adanya pengalaman memberikan 

kontribusi terhadap Ambiguitas karyawan. Ambiguitas karyawan muncul ketika peran 

yang diharapkan tidak secara jelas dimengerti dan seseorang tidak yakin pada apa yang 

dia lakukan.Ambiguitas atau kekaburan peran adalah suatu kesenjangan antara jumlah 

informasi yang dimiliki seseorang dengan yang dibutuhkannya untuk dapat 

melaksanakan perannya dengan tepat. 

Ambiguitas karyawan dapat terjadi ketika individu mengalami ketidakpastian 

mengenai beberapa hal yang berhubungan dengan pekerjaannya seperti:mengenai 

lingkup tanggung jawabnya, apa yang diharapkan darinya, dan bagaimana mengerjakan 

pekerjaan yang beragam. Ambiguitas sering tidak disukai dan cukup mengakibatkan 

tekanan bagi banyak orang akan tetapi hal ini seringkali tidak dapat dihindari. 

Abednego (2015) Ambiguitas karyawan yang dialami oleh karyawan tentunya 

akan merugikan organisasi yang bersangkutan karena ketidakjelasan sasaran atau tujuan 

bekerja dan kesamaran tentang tanggung jawab akan menyebabkan semangat kerja yang 

dihasilkan menurun. 

Ambiguitas karyawan terhadap karyawan yang ditempatkan tidak memiliki 

pengetahuan pekerjaan yang sesuai dengan jabatannya dan perusahaan tidak memberikan 

informasi yang cukup tentang deskripsi pekerjaan yang akan dilakukan sehingga 

menyebabkan karyawan mengalami stress dan akan mengahasilkan semangat kerja yang 

kurang baik seperti tidak terselesaikannya pekerjaan secara tepat waktu, pekerjaan yang 

semakin bertambah dari waktu ke waktu sehingga menumpuknya pekerjaan tersebut. 
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Tabel I.3 

Data Pendidikan Karyawan 

Jabatan Pendidikan Jumlah 

Kepala Staff Pengangkutan D3 1 

SPV (Supervisor) S1 5 

Kepala Keuangan D3 1 

Staff S1 7 
Sumber :Pelindo I (Persero) (2017) 

Dari penelitian pendahuluan (prariset) pada PT. Pelindo I (Persero) bahwa 

pelaksanaan penempatan karyawan bagian staff yang tidak sesuai dengan latar belakang 

pendidikannya seperti ada beberapa karyawan yang latar belakang pendidikannya D3 

ditempatkan sebagai kepala bagian staff pengangkutan dan kepala keuangan sementara 

yang latar belakang pendidikannya S1 ditempatkan dibawah bagian kepala staff 

penganggkutan dan kepala keuangan, maka hal ini akan menimbulkan ambiguitas peran 

terhadap karyawan dimana karyawan yang ditempatkan tidak memiliki pengetahuan 

pekerjaan yang sesuai dengan jabatannya dan perusahaan tidak memberikan informasi 

yang cukup tentang deskripsi pekerjaan yang akan dilakukan sehingga menyebabkan 

karyawan mengalami stress dan akan mengahasilkan Kinerja yang kurang baik seperti 

tidak terselesaikannya pekerjaan secara tepat waktu, pekerjaan yang semakin bertambah 

dari waktu ke waktu sehingga menumpuknya pekerjaan tersebut. 

Pelabuhan Belawan merupakan cabang utama yang termaksud dalam PT. 

(Persero) Pelabuhan Indonesia I Medan bersama pelabuhan lainya yang berada di 

Sumatra Utara, Riau dan Aceh. Pelabuhan Indonesia I medan sebagai badan usaha milik 

negara yang berbentuk perseroan ini bergerak di bidang pelayanan jasa kepelabuhan dan 

usaha lainya untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Berdasarkan latar belakang, penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan 

judul “Analisis Karakteristik Individu dan Ambiguitas karyawan Terhadap 

Semangat Kerja Pada PT. Pelindo I (Persero)”. 



7 

 

 

 

B. Identifikasi dan Batasan Masalah  

   1. Identifikasi Masalah 

Adapun Identifikasi Masalah penelitian ini adalah sebagai berikut  

a. Masih ada beberapa karyawan yang ditempatkan tidak sesuai dengan latar 

belakang pendidikannya sehingga produktivitas tidak maksimal 

b. Perusahaan tidak memberikan informasi yang cukup tentang deskripsi pekerjaan 

yang akan dilakukan 

c. Adanya karyawan yang memiliki semangat kerja rendah seperti tidak 

menyelesaikan pekerjaan tidak tepat pada waktunya. 

2. Batasan Masalah  

 Pada penelitian ini membatasi masalah penelitian mengenai karakteristik 

individu dan ambiguitas karyawan terhadap semangat kerja pada PT. Pelindo I (Persero). 

 

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang maka perumusan masalah yang dijadikan 

objek penelitian adalah sebagai berikut : 

1. Apakah karakteristik individu berpengaruh terhadap semangat kerja pada PT. 

Pelindo I (Persero) ? 

2. Apakah Ambiguitas karyawan berpengaruh terhadap semangat kerja pada PT. 

Pelindo I (Persero) ? 

3. Apakah karakteristik individu dan Ambiguitas karyawan berpengaruh 

terhadap semangat kerja pada PT. Pelindo I (Persero) ? 
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D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah  

a) Untuk mengetahui pengaruh karakteristik individu terhadap semangat kerja 

pada PT. Pelindo I (Persero). 

b) Untukmengetahui pengaruh Ambiguitas karyawan terhadap semangat kerja 

pada PT. Pelindo I (Persero). 

c) Untukmengetahui pengaruh karakteristik individu dan Ambiguitas 

karyawan terhadap semangat kerja pada PT. Pelindo I (Persero). 

2. Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

a) Manfaat teoritis, dapat menambah wawasan berfikir menulis dalam bidang 

manajemen sumber daya manusia dalam menilai semangat kerja. 

b) Manfaat Praktis memberi masukan kepada pihak manajemen 

perusahaandalam merumuskan dan membuat kebijakan yang lebih baik untuk 

meningkatkan semangat kerja.  

c) Penelitian yang akan datang, sebagai bahan perbandingan atau referensi yang 

akan meneliti masalah sama di masa yang akan datang 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

     1. Semangat Kerja 

         a. Pengertian Semangat Kerja 

Ruang lingkup pengertian dan penghayatan semangat kerja perlu kita lihat 

secara lebih mendalam. Karena semangat kerja sangat vital artinya demi suksesnya 

perusahaan dalam menjalankan aktivitasnya sehari-hari, di mana manusia sebagai 

salah satu faktor produksi yang merupakan motor penggerak terhadap faktor-faktor 

produksi lainnya. 

Menurut Mangkunegara (2015) semangat kerja merupakan hal yang sangat 

penting dalam setiap usaha kerja sama sekelompok orang dalam suatu organisasi, 

semangat kerja yang tinggi akan menghasilkan semangat kerja yang tinggi dan 

mempermudah perusahaan/instansi dalam pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. 

 Menurut Sutrisno (2016) “semangat kerja merupakan sesuatu yang membuat 

orang-orang senang mengabdi kepada pekerjaannya, dimana kepuasan kerja dan 

hubungan-hubungan kekeluargaan yang menyenangkan menjadi bagian daripadanya”. 

Selanjutnya Nawawi (2015) seseorang yang memiliki semangat kerja tinggi 

mempunyai alasan tersendiri untuk bekerja yaitu benar-benar menginginkannya. 

 Dari beberapa pendapat diatas, penulis dapat memberikan kesimpulan bahwa 

Semangat kerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 
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 Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teori semangat kerja yang 

dikemukakan oleh Sutrisno (2016) “semangat kerja merupakan sesuatu yang membuat 

orang-orang senang mengabdi kepada pekerjaannya, dimana kepuasan kerja dan 

hubungan-hubungan kekeluargaan yang menyenangkan menjadi bagian daripadanya”. 

b. Manfaat Penilaian Semangat Kerja 

Sumber semangat kerja adalah manusia sebagai tenaga kerja, baik secara 

individual maupun secara kelompok, yang sepenuhnya terarah pada upaya mencari cara 

yang memungkinkan manusia meningkatkan semangatnya dalam bekerja, terutama 

berkenaan dengan peningkatan kualitas dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Menurut Hartatik (2014) Kegunaan-kegunaan penilaian Semangat kerja dapat 

dirinci sebagai berikut: 

a) Perbaikan Semangat kerja 

Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer dan 

departemen personalia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk 

memperbaiki prestasi.  

b) Menghimpun dan mempersiapkan informasi 

Evaluasi Semangat kerja membantu para pengambil keputusan dalam 

menentukan kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya.  

c) Dasar dalam melakukan promosi 

Promosi, transfer dan demosi biasanya didasarkan pada Semangat kerja masa 

lalu atau antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk penghargaan 

terhadap Semangat kerja masa lalu. 

d) Kebutuhan-kebutuhan Latihan Dan Pengembangan 

Semangat kerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. 
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Demikian juga, prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus 

dikembangkan. 

e) Perencanaan dan Pengembangan karier 

Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputusan karier, yaitu tentang 

jalur karier tertentu yang harus diteliti.  

c.  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Semangat kerja 

 Tujuan dari pelaksanaan semangat kerja adalah untuk meningkatkan atau 

memanfaatkan sumber-sumber yang ada dalam pelaksanaan semangat kerja dapat 

meningkat dengan baik dan dengan tujuan utama untuk mengatasi adanya kejenuhan 

yang akan dialami oleh karyawan. 

 Menurut Gibson (2016) faktor-faktor  yang mempengaruhi semangat kerja 

sebagai berikut: 

1) Faktor kondisi perusahaan meliputi struktur organisasi, desain pekerjaan, 

karakteristik individu, kepemimpinan dan imbalan. 

2) Faktorpsikologis,meliputipersepsi,peransikapkepribadian,Ambiguitas 

karyawan,lingkungan kerja dan kepuasan kerja. 

3) Faktor individu, meliputi kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga, 

pengalaman kerja, tingkat sosil dan demografi seseorang. 

 Sedangkan Gomes (2016), faktor yang mempengaruhi semangat kerja adalah : 

1) Personal factors 

Ditunjukan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang dimiliki, Ambuguitas 

peran, dan komitmen individu. 

2) Leadership factors 

Ditentukan oleh kualitas dorongan bimbingan, dan dukungan yang dilakukan 
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manajer dan team leader. 

3) Team factors 

Ditunjukan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan kerja. 

4) System factors 

Ditunjukan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang diberikan organisasi. 

5) Contextual/situational factors 

Ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan perubahan lingkungan internal 

dan eksternal. 

 Sedangkan Menurut Sutrisno (2016), ada faktor-faktor yang mempengaruhi 

semangat kerja karyawan adalah sebagai berikut: 

1) Pendidikan : Usaha sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana belajar 

dan proses pembelajaran agar peserta didik secara aktif mengembangkan 

potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual,keagamaan,pengendalian 

diri,k epribadian, serta kecerdasan. 

2) Disiplin kerja : Merupakan suatu proses perkembangan konstruktif bagi 

karyawan yang berkepentingan karna disiplin kerja ditunjukan pada 

tindakan bukan orangnya. 

3) Keterampilan : Kemampuan untuk mengunakan akal, fikiran, ide dan 

kreatifitas dalam mengerjakan, mengubah ataupun membuat sesuatu 

menjadi lebih bermakna sehingga menghasilkan sbuah nilai-nilai dari hasil 

pekerjaan tersebut. 

4) Sikap etika kerja : Nilai-Nilai atau kebiasaan yang harus dilakukan ketika 

berada di lingkungan kerja. 
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5) Gizi dan kesehatan : Keadaan sejahtera dari badan, jiwa dan social yang 

memungkinkan setiap orang hidup produktif secara social dan ekonomis. 

6) Tingkat penghasilan : Penghasilan yang timbul dari aktivitas perusahaan 

yang biasa dna dikenal dengan sebutan yang berbeda seperti penjualanan. 

7) Lingkungan dan sistem kerja : Satu kesatuan antara tata kerja dan prosedur 

kerja sehingga membentuk suatu pola yang dapat dengan tepat suatu 

pekerjaan. 

8) Teknologi : Keseluruhan sarana untuk menyedikan barang-barang yang 

diperlukan bagi kelangsungan dan keamanan hidup manusia. 

9) Jaminan sosial : Salah satu bentuk perlindungan sosial yang diselenggarakan 

oleh negara guna menjamin warga negara nya untuk mmenuhi kebutuhan 

hidup dasar yang layak, sebagaimana dalam deklarasi PBB tentang ham dan 

konvensi ILO. 

10) Manajemen : Suatu proses dalam rangka untuk mencapai suatu tujuan 

organisasi dengan cara bekerja secara bersama-sama dengan orang-orang 

dan sumber daya yang dimiliki organisasi. 

11) Kesempatan berprestasi : Hasil yang telah dicapai, yang dilakukan, 

diperoleh, atau dikerjakan. 

  Dalam penelitian ini teori yang digunakan untuk menjelaskan faktor-faktor 

yang mempengaruhi semangat kerja adalah Sutrisno (2016) karena menurut 

pendapatnya menjelaskan tentang pendidikan yang merupakan salah satu bagian dari 

karakteristik individu dan lingkungan dan sistem kerja yang dapat menyebabkan 

terjadinya ambiguitas peran 
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d. Indikator Semangat kerja 

Indikator Semangat kerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur. 

Dalam menetapkan indikator prestasi, harus dapat diidentifikasi suatu bentuk 

pengukuran yang akan menilai hasil yang diperoleh dari aktivitas yang dilaksanakan. 

Indikator Semangat kerja ini digunakan untuk menyajikan bahwa Semangat kerja hari 

demi hari karyawan membuat kemajuan menuju tujuan dan sasaran dalam rencana 

strategis. 

Sutrisno (2016) menyebutkan bahwa indikator Semangat kerja yaitu :“kualitas 

kerja, kuantitas kerja, keandalan dan sikap kerja.” 

1) Kualitas kerja 

Mencerminkan peningkatan mutu dan standar  kerja yang telah ditentukan 

sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan dan nilai 

ekonomi. 

2) Kuantitas kerja 

Mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari suatu unit kegiatan yang 

menghasilkan barang dari segi jumlah. Kuantitas kerja dapat diukur melalui 

penambahan nilai fisik dan barang dari hasil sebelumnya. 

3) Keandalan kerja 

Mencerminkan bagaimana seseorang itu menyelesaikan suatu pekerjaan yang 

dibebankan kepadanya dengan tingkat ketelitian, kemauan serta semangat tinggi. 

4) Sikap kerja 

Mencerminkan sikap yang menunjukkan tinggi kerja sama diantara sesama dan 

sikap terhadap atasan, juga terhadap karyawan dari organisasi lain. 

 Sedangkan menurut Robbins (2015) indikator untuk mengukur semangat kerja 
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secara individu ada 5 hal yaitu: 

1) Kualitas  

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 

kemampuan karyawan. 

2) Kuantitas 

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah 

unit,jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

3) Ketetapan waktu 

Merupakan tingkat aktvitas diselesaikan pada awal waktu yang 

dinyatakan,dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

4) Efektivitas  

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 

teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari 

setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 

5) Komitmen kerja 

Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja 

dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.  

Dari uraian diatas penulis menyimpulkan bahwa para karyawan diharapkan harus 

bisa meningkatkan kualitas dan kuantitas kerjanya, dapat tidaknya diandalkan, serta 

sikap terhadap organisasi karyawan lain serta kerjasama diantara rekan kerja. Pimpinan 

juga dalam hal ini bisa meAmbuguitas peran para karyawannya untuk meningkatkan 

Semangat kerjanya 
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2. Karakteristik Individu 

       a. Pengertian Karakteristik Individu 

Karakteristik individu (karyawan) dapat menggambarkan ciri khas yang melekat 

pada diri seseorang dalam hidup dan kehidupannya terutama dalam bertindak dan 

berperilaku. Setiap orang merupakan pribadi yang unik berkat latar belakang, 

karakteristik individual, kebutuhan dan cara memandang dunia dan individu lain. 

Menurut Ivancevich et al (2015) Karakteristik individu adalah minat, sikap 

terhadap diri sendiri, pekerjaan, dan situasi pekerjaan, kebutuhan individual, 

kemampuan atau kompentensi, pengetahuan tentang pekerjaan dan emosi, suasana hati, 

perasaan keyakinan dan nilai-nilai. 

Rivai (2015) memberikan pengertian tentang karakteristik individu sebagai 

berikut: “Karakteristik individu merupakan proses psikologi yang mempengaruhi 

individu dalam memperoleh, mengkonsumsi serta menerima barang dan jasa serta 

pengalaman. Karakteristik individu merupakan faktor internal (interpersonal) yang 

menggerakan dan mempengaruhi individu”. 

Menurut Hasibuan (2015) “karakteristik individu mencakup usia, jenis kelamin, 

tingkat pendidikan, status perkawinan di masa kerja dalam organisasi”. Menurut Stoner 

dan Freemand dalam Sumarsono (2016) karakteristik individu adalah perbedaan 

individu dengan individu lainnya. Sumber daya yang terpenting dalam organisasi adalah 

sumber daya manusia, orang-orang membarikan tenaga, bakat, kreatifitas, dan usaha 

mereka dalam organisasi agar suatu organisasi tetap exsistensinya. Setiap manusia 

memiliki karakteristik individu yang berbeda antara satu dengan yang lainnya. 

Hurriyati (2016) bahwa individu membawa kedalam tatanan organisasi, 

kemampuan, kepercayaan pribadi, pengharapan kebutuhan dan pengalaman masa 
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lalunya. Ini semua adalah karakteristik yang dimiliki individu dan karakteristik ini akan 

memasuki suatu lingkungan baru, yakni organisasi. 

Berdasarkan pengertian diatas maka pada penelitian ini mengacu pada teori 

Hasibuan (2015) yang menyatakan “karakteristik individu mencakup usia, jenis kelamin, 

tingkat pendidikan, status perkawinan di masa kerja dalam organisasi”.. 

b. Faktor-Faktor Yang MempengaruhiKarakteristik Individu 

Menurut Hasibuan (2015) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi karakteristik 

individu sebagai berikut: 

1) Usia 

Karyawan yang berusia lebih tua cenderung lebih mempunyai rasa keterikatan 

atau komitmen pada organisasi dibandingkan dengan yang berusia muda 

sehingga meningkatkan loyalitas mereka pada organisasi. Hal ini bukan saja 

disebabkan karena lebih lama tinggal di organisasi, tetapi dengan usia tuanya 

tersebut, makin sedikit kesempatan karyawan untuk menemukan organisasi. 

2) Jenis Kelamin 

Tidak ada perbedaan yang konsisten antara pria dan wanita dalam kemampuan 

memecahkan masalah, ketrampilan analisis, dorongan kompetitif, motivasi, 

sosiabilitas atau kemampuan belajar.. 

3) Status Perkawinan 

Pernikahan memaksakan peningkatan tanggung jawab yang dapat membuat 

suatu pekerjaan yang tetap menjadi lebih berharga dan penting. 
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 Selain itu Menurut Syadam (2015) faktor-faktor yang harus dipertimbangkan 

dalam karakteristik individu adalah sebagai berikut : 

1) Faktor prestasi akademis 

Prestasi akademis yang dicapai oleh karyawan yang bersangkutan selama 

mengikuti jenjang pendidikan harus mendapatkan pertimbangan. 

2) Faktor pengalaman 

Pengalaman bekerja pada pekerjaan yang sejenis dan telah dialami sebelumnya 

perlu mendapatkan pertimbangan dalam rangke penempatan karyawan tersebut 

3) Faktor kesehatan fisik dan mental 

Dalam menempatak karyawan factor fisik dan mental periu dipertimbangkan 

karena pertimbangan yang matang maka hal-hal yang merugikan perusahaan 

tidak menutup kemungkinan akan terjadi 

4) Faktor status perkawinan 

Mengenai status perkawinan karyawan adalah merupakan hal yang sangat 

penting selain untuk kepentingan ketenagakerjaan juga sebagai bahan 

pertimbangan dalam penempatan karyawan 

5) Faktor Usia 

Dalam menempatkan karyawan factor usia pada diri karyawan yang lulus dalam 

seleksi perlu mendapatkan pertimbangan. Hal tersebut dimaksudkan untuk 

menghindari rendahnya semangat kerja. 

c. Indikator Karakteristik Individu  

Sebelum proses penempatan yang dilakukan terlebih dahulu dilaksanakan proses 

seleksi. Penempatan tenaga kerja merupakan proses keempat dari fungsi manajemen 

tenaga kerja. Penempatan tersebut dilakukan setelah proses analisis pekerjaan, 
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perekrutan dan seleksi tenaga kerja dilaksanakan, Penempatan tenaga kerja pada posisi 

yang tepat menjadi keinginan perusahaan dan tenaga kerja. 

Adapun indikator–indikator dari karakteristik individu Hasibuan (2015) 

menyatakan sebagai berikut : 

1) Gaya kepemimpinan 

Kemampun dalam memimpin suatu organisasi  

2) Pengetahuan kerja 

Pengetahuan yang yang harus dimiliki oleh seorang karyawan dengan wajar 

yaitu pengetahuan kerja ini sebelum ditempatkan dan yang baru diperoleh pada 

waktu karyawan tersebut bekerja dalam pekerjaan tersebut. 

3) Keterampilan kerja 

Kecakapan atau keahlian untuk melakukan suatu pekerjaan yang harus diperoleh 

dalam praktek, keterampilan kerja ini dapat dikelompokan menjadi 3 (tiga) 

kategori yaitu: 

a) Keterampilan mental, seperti menganalisa data, membuat keputusan dan 

lain-lain. 

b) Keterampilan fisik, seperti membetulkan listrik, mekanik dan lain lain. 

c) Keterampilan sosial, seperti mempengaruhi orang lain, mewarkan barang 

atau jasa dan lain-lain. 

4) Pengalaman kerja 

Pengalaman seorang karyawan untuk melakukan pekerjaan tertentu. Pengalman 

kerja dapat menjadi bahan pertimbangan untuk : 

a) Pekerjaan yang harus ditempatkan 

b) Lamanya melakukan pekerjaan 
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Sedangkan menurut Kurniawan (2015) indikator dalam pelaksanaan karakteristik 

individu antara lain : 

1) Pengetahuan 

Merupakan suatu kesatuan informasi terorganisir yang biasanya terdiri dari 

sebuah fakta atau prosedur yang diterapkan secara langsung terhadap semangat 

kerja. Sebuah fungsi pengetahuan seseorang dapat diperoleh melalui pendidikan 

formal, pendidikan informal, membaca buku dan lain-lain. Pengetahuan yang 

dimiliki oleh karyawan diharapkan dapat membantu dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawab pekerjaannya, oleh karena itu karyawan dituntut untuk 

memiliki pengetahuan yang sesuai dengan pekerjaannya 

2) Kemampuan 

Kemampuan menunjukan kesanggupan, kecakapan seseorang untuk 

melaksanakan tugas dan pekerjan yang dibebankan kepadanya. Setiap pekerjaan 

menuntut pengetahuan, ketrampilan dan sikap tertentu. Kemampuan sangat 

penting karena bertujuan untuk mengukur prestasii kerja karyawan, maksudnya 

dapat mengukur sejauh mana karyawan bisa sukses dalam melakukan tugas dan 

pekerjaannya. 

3) Sikap 

Kriteria selanjutnya yang harus dipenuhi dalam penempatan karyawan adalah 

sikap. Sikap merupakan pernyataan evaluatif yang baik dan menguntungkan:ini 

menyangkut mengenai obyek, orang atau peristiwa dimana sikap dapat 

mencerminkan bagaimana seseorang merasakan sesuatu (misalnya benar, salah, 

setuju, tidak setuju). 
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3. Ambiguitas Karyawan 

        a. Pengertian Ambiguitas Karyawan 

Konflik peran yang dialami para karyawan kemungkinan dikarenakan mereka 

mengalami kesulitan dalam hal memenuhi tuntutan atas peranannya, akan tetapi 

setidaknya mereka mengetahui apa yang menjadi harapan mereka. Berbeda halnya 

dengan Ambiguitas karyawan yang kekurangan informasi dalam hal tugas-tugas yang 

harus mereka kerjakan.  

Menurut Kreitner dan Kinicki (2016), Ambiguitas karyawan adalah pengharapan 

orang lain yang tidak diketahui. Ambiguitas karyawan muncul karena kurangnya 

informasi atau karena tidak adanya informasi sama sekali atau informasinya tidak 

disampaikan.  

 Rivai (2016) Ambiguitas karyawan diperlukan untuk menghasilkan performance 

yang baik, karena karyawan perlu mengetahui tujuan dari pekerjaan, apa yang 

diharapkan untuk dikerjakan serta skope dan tanggung jawab dari pekerjaan mereka. 

Saat tidak ada kepastian tentang definisi kerja dan apa yang diharapkan dari 

pekerjaannya maka akan timbul Ambiguitas karyawan. 

 Dari beberapa uraian di atas, maka dapat penelitian ini menggunakan acuan teori 

mengenai ambiguitas karyawan menurut Kreitner dan Kinicki (2016), Ambiguitas 

karyawan adalah pengharapan orang lain yang tidak diketahui. Ambiguitas karyawan 

muncul karena kurangnya informasi atau karena tidak adanya informasi sama sekali atau 

informasinya tidak disampaikan. 
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b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Ambiguitas karyawan 

Kreitner dan Kinicki (2016) faktor-faktor tersebut adalah : 

1) Ketidakjelasan dari sasaran-sasaran (tujuan-tujuan) kerja 

Melalui fungsi ambuguitas peran manajer mendeteksi perubahan-perubahan 

yang berpengaruh pada barang dan jasa organisasi, sehingga mampu menghadapi 

tentang atau memanfaatkan kesempatan yang diciptakan perubahan-perubahan 

yang terjadi. 

2) Kesamaran tentang tanggung jawab 

Semakin besar organisasi semakin memerlukan ambuguitas peran yang lebih 

formal dan hati-hati. Berbagai jenis produk harus diawasi untuk menjamin bahwa 

kualitas dan profitabilitas tetap terjaga, penjualan eceran pada penyalur perlu 

dianalisa dan dicatat secara tepat. 

3) Kesamaran tentang apa yang diharapkan oleh orang lain 

Sistem ambuguitas peran memungkinkan manajer mendeteksi kesalahan-

kesalahan yang ada sebelum menjadi kritis. 

4) Kurang adanya balikan, atau ketidakpastian tentang unjuk kerja pekerjaan. 

Bilamana menejer mendelegaikan wewenang kepada bawahannya, tanggung 

jawab atasan itu sendiri tidak berkurang. Satu-satunya cara manajer dapat 

menentukan apakah bawahan telah melakukan tugas-tugas yang telah 

dilimpahkan kepadanya adalah dengan mengiplementasikan sistem ambuguitas 

peran. 
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 Sedangkan menurut Nimran (2016) seseorang dapat dikatakan Ambiguitas 

karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor-faktor sebagai berikut : 

1) Tujuan peran 

Tidak jelas benar apa tujuan peran yang di laksanakan 

2) Tanggung jawab 

Tidak jelas kepada siapa bertanggung jawab dan siapa yang melapor kepadanya. 

3) Wewenang 

Tidak cukup wewenang untuk melaksanakan tanggung jawabnya. 

4) Harapan 

Tidak sepenuhnya mengerti apa yang diharapkan dari padanya 

5) Peranan 

Tidak memahami benar peranan dari pada pekerjaannya dalam rangka mencapai 

tujuan secara keseluruhan. 

c. Indikator Ambiguitas Karyawan 

Menurut Kreitner dan Kinicki (2016) indikator Ambiguitas karyawan adalah 

sebagai berikut sebagai berikut : 

a) Tugas yang diberikan 

Tugas yang berbeda dengan yang lain yaitu tugas masing-masing individu 

dibedakan menurut fungsi-fungsinya tersebut. 

b) Pengaturan 

Pengaturan pelaksanaan kerja yang jelas, pelaksanaan tugas dan pekerjaan 

mempunyai aturan yang baku 

c) Kebijakan 
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kebijakan yang jelas yaitu terdapat aturan dan kebijakan perusahaan yang jelas 

di perusahaan 

d) Kerja sama 

Kerja sama tim, peran individu diatur jelas dalam kerja sama kelompok. 

e) Koordinasi 

Permintaan tugas dari bagian lain, ada pengaturan koordinasi antar masing-

masing bagian dari karyawan. 

f) Prosedur 

Pekerjaan yang diterima dari atasan, terdapat prosedur dan pandangan format 

laporan baku keatasan 

Sedangkan menurut Pratina (2015) Ambiguitas karyawan dapat diukur dengan 

menggunakan beberapa indikator sebagai berikut : 

1) Wewenang 

Merasa pasti dengan seberapa besar wewenang yang dimiliki dan 

mempunyai rencana yang jelas untuk pekerjaan 

2) Tanggung jawab 

Mempunyai tujuan yang jelas untuk pekerjaan dan mengetahui bahwa 

perlunya membagi waktu dengan tepat 

3) Kejelasan tujuan 

Mengetahui apa yang menjadi tanggung jawab dan penjelasan tentang apa 

yang harus dikerjakan adalah jelas. 

4) Cakupan pekerjaan 

Mengetahui cakupan dari pekerjaan dan bagaimana semangat kerjanya 

dievaluasi. 
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B. Penelitian Terdahulu 

 Adapun penelitian terdahulu yang menjadi acuan dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

Tabel II.1 

Penelitian Terdahulu 

No  Peneliti  Judul  
Variabel 

Penelitian  
Hasil Penelitian  

1.  Sella Selvia  

Ananda  

(2018)  

Pengaruh   

Karakteristik Individu 
dan Karakteristik 
Pekerjaan terhadap 
Semangat kerja 
Karyawan dengan 
Variabel Mediator 
Motivasi  

Kerja Karyawan pada  

PT. Petrokimia  

Gresik  

Independen :  

Karakteristik  

Individu,  

Karakteristik  

Pekerjaan  

  

Dependen :  

Semangat 

kerja  

Karyawan  

  

Variabel  

Mediator  

Motivasi 

Kerja  

Karyawan  

Hasil penelitian 
menunjukkan 
bahwa  

karakteristik 

individu 

terhadap 

motivasi kerja 

karyawan 

berpengaruh 

signifikansi 

0,022 dan 

karakteristik 

pekerjaan 

terhadap 

motivasi 

berpengaruh 

signifikansi 

0,000  Motivasi 

kerja karyawan 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

semangat kerja 

karyawan 0,000 

karakteristik 

individu 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

semangat kerja 

karyawan 

sebesar 0,006 
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dan karakteristik 

pekerjaan 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap  

2 Andra  

Muhammad  

(2017) 

 

Independen:   

Karakteristik  

Individu  

Karakteristik  

Pekerjaan  

  

Dependen:  

Semangat 

kerja Pegawai 

Hasil penelitian 
menunjukkan 
bahwa  

karakteristik 
individu 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
semangat kerja 
0,005 (sig < 
0,05), 
karakteristik 
pekerjaan 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
semangat kerja 
pegawai sebesar 
0,000  

(sig < 0,05) 

3 Nurhamida  

(2015)  

Pengaruh  

Karakteristik Individu 
dan Karakteristik 
Pekerjaan terhadap 
semangat kerja dan 
ambiguitas karyawan 
sebagai variabel 
intervening di lingkungan 
Kanwil Badan 
Pertanahan Nasional 
Provinsi  

Sumatra Barat  

Independen:  

Karakteristik 
Individu, 
karakteristik  
Pekerjaan,  

Ambiguitas 

karyawan  

  

Dependen: 
Semangat 
kerja  

Karyawan  

Hasil penelitian 
menunjukkan 
bahwa  

karakteristik 
individu dan 
karakteristik 
pekerjaan 
berpengaruh 
terhadap 
ambiguitas 
karyawan 
pegawai di 
lingkungan 
Kanwil Badan  

Pertanahan 
Nasional 
Provinsi Sumatra 
Barat kepuasan  

kerjaberpengaruh 

positif dan 

Pengaruh  
Karakteristik  Individu  
dan Karakteristik  
Pekerjaan Terhadap  
K inerjaPegawai di  
Kantor Badan  
Pertahanan Nasional  
Kabupaten Hulu  
Sungai Tengah  
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signifikan 

terhadap 

semangat kerja.  

3 Abdul  

Rahman   

(2013)  

Pengaruh  

Karakteristik 
Individu,Motivasi dan 
Budaya Kerja terhadap 
Semangat kerja Pegawai 
pada Keluarga Berencana 
dan Pemberdayaan 
Perempuan  

Kabupaten Donggala  

Independen:  

Karakteristik  

Individu,  

Motivasi,  

Budaya Kerja   

  

Dependen:   

Semangat 

kerja Pegawai  

Hasil penelitian  

menunjukkan 

bahwa  

karakteristik 
individu, 
motivasi dan 
budaya kerja 
memiliki 
pengaruh 
signifikan pada 
semangat kerja 
pegawai di 
keluarga 
berencana dan  

pemberdayaan 

perempuan   

3 Budiastuti  

(2012)  

 

Analisis Pengaruh  

Lingkungan Kerja,  

Karakteristik  

Pekerjaan dan  

Motivasi Terhadap  

Semangat kerja 

Karyawan  

PT. Megatama  

Plasindo Jakarta 

Independen:  

Lingkungan  

Kerja,  

Karakteristik  

Pekerjaan dan  

Motivasi   

  

Dependen:   

Semangat 

kerja  

Karyawan 

Hasil penelitian 
menunjukkan 
bahwa 
lingkungan kerja, 
karakteristik 
pekerjaan dan 
motivasi secara 
simultan 
berpengaruh 
terhadap 
semangat kerja 
karyawan. 
Variabel 
karakteristik 
pekerjaan 
memiliki 
pengaruh yang 
paling dominan 
terhadap 
semangat kerja 
karyawan. 

4 Subakti 

Syaiin 

(2008) 

pengaruh kepuasan 

keerja terhadap semangat 

kerja pegawai klinik 

spesialis Bestari Medan 

kepuasan 

keerja  

semangat 

kerja 

ambiguitas 
karyawan 
berpengaruh 
positif signifikan 
terhadap 
semangat kerja 
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5.  Cecilia 

Engko 

(2008) 

pengaruh ambiguitas 
karyawan terhadap 

semangat kerja individual 

dengan self esteem dan 

self efficacy sebagai 

variabel intervening 

ambiguitas 
karyawan 

semangat 

kerja 

ambiguitas 
karyawan 
berpengaruh 
positif signifikan 
terhadap 
semangat kerja 

6 Karimi 

(2008) 

Pengaruh Ambiguitas 

dan Konflik Peran 

Terhadap Semangat 

Kerja 

Ambiguitas 

Konflik Peran 

Semangat 

Kerja 

Ambiguitas 
karyawan dan 
konflik peran 
mempunyai 
korelasi yang 
kuat terhadap 
semangat kerja 
dalam organisasi 

7 Dwi 

Cahyono 

(2008) 

Persepsi Ketidakpastian 

Lingkungan, Ambiguitas 

karyawan Dan Konflik 

Seran Sebagai Mediasi 

Antara Program 

Mentoring Dengan 

Ambiguitas karyawan, 

Prestasi Kerja Dan Niat 

Ingin Pindah Tudi 

Empiris Di Lingkungan 

Kantor Akuntan Publik 

(KAP) Besar. 

Ketidakpastian 

Lingkungan, 

Ambiguitas 

karyawan Dan 

Konflik Peran 

Ambiguitas 

karyawan 

ambiguitas 
karyawan 
berpengaruh 
negatif dan tidak 
signifikan 
terhadap 
ambiguitas 
karyawan 

8 Florence 

Catharina 

(2001) 

pengaruh Konflik dan 

Ambiguitas karyawan 

terhadap Semangat kerja 

Karyawan pada 

Departrmen Call Centre 

PT. Excelcomindo 

Pratama Jakarta. 

Konflik dan 

Ambiguitas 

karyawan 

terhadap 

Semangat 

kerja 

ambiguitas 
karyawan 
berpengaruh 
negatif dan 
signifikan 
terhadap 
semangat kerja 

Sumber : Diolah Penulis (2017) 

 

C. Kerangka Konseptual 

1. Pengaruh Karakteristik Individu Terhadap Semangat Kerja 

Menurut Hasibuan (2015), “karakteristik individu adalah karyawan yang bekerja 

sesuai dengan latar belakang dan disiplin ilmu yang diperoleh dan dapat langsung 

menerapkannya pada bidang tugas yang diberikan.” 

Hasil penelitian Nursandi (2012) dari hasil penelitian, dapat diketahui variabel 
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Karakteristik individuberpengaruh signifikan terhadap variabel Semangat kerja. 

 

 

Gambar II.1 

Hubungan Karakteristik Individu Dan Semangat kerja 

 

2. Pengaruh Ambiguitas karyawan Terhadap Semangat kerja 

Menurut Kreitner dan Kinicki (2016) Kurangnya pengarahan yang cukup atau 

kejelasan tujuan-tujuan serta tugas-tugas bagi orang-orang dalam peranan kerja mereka 

dapat menyebabkan timbulnya situasi penuh stress dan yang cenderung menimbulkan 

semangat kerja yang tidak maksimal. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Usman et al. (2011), Ram et al., 

(2011) dan Indriyani (2015) menunjukkan hasil bahwa Ambiguitas karyawan memiliki 

pengaruh positif terhadap semangat kerja 

 

 

Gambar II.2 

Hubungan Ambuguitas peran Terhadap Semangat kerja 

 

3.  Pengaruh Karakteristik Individu Dan Ambiguitas Karyawan Terhadap 

Semangat Kerja 

Penilaian memerlukan pertimbangan dari hasil pengalaman di masa lampau. 

Seringkali perusahaan menyediakan pedoman dalam kaitan dengan standart. 

Berdasarkan standart itu ditentukan apakah semangat kerja seorang karyawan itu baik 

dan apakah memenuhi syarat untuk memperoleh pengakuan dan penghargaan. Untuk 

mencapai kepuasan akan faktor motivator, karyawan akan berusaha mencapai semangat 

kerja sesuai dengan standart yang ditetapkan. Oleh karena itu, dari hal tersebut dapat 

dilihat kaitan yang cukup erat antara penilaian kerja dan ambuguitas peran karyawan.  

Karakteristik 

individu 

Semangat kerja 

Ambiguitas 
karyawan 

Semangat kerja 
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Gambar II.3 

Kerangka Konseptual 

 

 

D. Hipotesis 

Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

1. Karakteristik individu berpengaruh terhadap semangat kerja pada PT. Pelindo I 

(Persero). 

2. Ambiguitas karyawan berpengaruh terhadap semangat kerja pada PT. Pelindo I 

(Persero). 

3. Karakteristik individu dan ambiguitas karyawan berpengaruh terhadap semangat 

kerja pada PT. Pelindo I (Persero). 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ambiguitas 

karyawan 

Semangat kerja 

Karakteristik 

Individu 



31 

 

 

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAAN 

 

A. Pendekatan Penelitian 

Di dalam penelitian ini di gunakan penedekatan penelitian asosiatif dan pendekatan 

penelitian kuantitatif, Sugiyono (2016) menyatakan bahwa “Penelitian asosiatif 

merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variable 

atau lebih”. Pendekatan penelitian dalam penelitian ini adalah penelitian asosiatif 

kuantitatif adalah mengumpulkan, mengklasifikasikan, menganalisa serta 

menginterpretasikan data yang berhubungan dengan variabel yang diteliti dan  

membandingkan  pengetahuan teknis (data primer) dengan keadaan yang sebenarnya 

pada perusahaan untuk kemudian mengambil kesimpulan 

 

B. Definisi Opersional Variabel 

Definisi operasional penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Tabel III.1 

Definisi Operasional Variabel 

NO Variabel Definisi Indikator Skala 

1 Karakteristik 

Individu (X1) 

karakteristik 

individu mencakup 

usia, jenis kelamin, 

tingkat pendidikan, 

status perkawinan 

di masa kerja 

dalam organisasi 

(Hasibuan, 2015) 

a) Gaya 

kepemimpinan 

b) Pengetahuan kerja 

c) Keterampilan 

kerja 

d) Pengalaman kerja 

(Hasibuan, 2015) 

Likert 

2 Ambiguitas 

karyawan (X2) 

Ambiguitas 

karyawan adalah 
pengharapan orang 

lain yang tidak 

diketahui. 

Ambiguitas 

karyawan muncul 

a) Tugas yang 

diberikan 
b) Pengaturan 

c) Kebijakan 

d) Kerja sama 

e) Koordinasi 

f) Prosedur 

Likert 
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karena kurangnya 

informasi atau 

karena tidak 

adanya informasi 

sama sekali atau 

informasinya tidak 

disampaikan 

(Kreitner dan 

Kinicki, 2016) 

(Kreitner dan 

Kinicki, 2016) 

3 Semangat Kerja 

(Y) 

hasil kerja secara 

kualitas dan 

kuantitas yang 

dicapai oleh 

karyawan dalam 

melaksanakan 

tugasnya sesuai 

dengan tanggung 

jawab yang 

diberikan 

kepadanya.  

(Sutrisno (2016) 

a) Kualitas kerja 

b) Kuantitas kerja 

c) Keandalan kerja 

d) Sikap kerja 

(Sutrisno, 2016) 

Likert 

Sumber : Diolah Penulis (2017) 

C. Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Tempat Penelitian  

Tempat penelitian ini dilakukan di PT. Pelindo I (Persero). 

2. Waktu Penelitian 

Waktu penelitian ini direncanakan pada bulan Oktober 2018 sampai bulan 

September 2021. 

Tabel III.2 

Pelaksanaan Penelitian 

KEGIATAN 

PENELITIAN 

WAKTU PENELITIAN 

Okt 2018 Sept 2018 Nov 2018 Des 2018 Sept 2021 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Pengajuan judul                     

Pra riset                     

Pembuatan proposal                     

Seminar Proposal                     

Pengumpulan Data                     

Penyusunan Skripsi                     

Bimbingan Skripsi                     

Sidang Meja Hijau                     

Sumber : Diolah Penulis (2017) 
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D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

 Menurut Sugiyono (2015), “Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”. 

 Penelitian ini menetapkan target populasi yaitu 60 karyawan pada Pelindo I 

(Persero). 

2. Sampel 

Menurut Sugiyono (2015) Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimilki oleh populasi tersebut. Penentuan jumlah sampel yang digunakan pada 

penelitian adalah teknik sampling jenuh menurut Menurut Sugiyono (2015) semua yang 

ada dipopulasi dijadikan sampel, maka sampel penelitian ini adalah 60 responden dengan 

yang bekerja di bagian Umum. 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dalam instrument ini menggunakan angket (Questioner), 

adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 

pertanyaan atau pertanyaan tertulis dalam bentuk angket kepada responden untuk 

dijawabnya yang ditujukan kepada para karyawan PT. Pelindo I (Persero) dengan 

menggunakan skala likert dalam bentuk checklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai 

5 opsi sebagaimana terlihat pada table berikut ini : 
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Tabel III.3 

Skala Pengukuran Likert 

PERTANYAAN BOBOT 

Sangat setuju/SS 5 

Setuju/ST 4 

Kuang Setuju/KS 3 

Tidak  Setuju/TS 2 

Sangat tidak setuju /STS 1 
Sumber : Sugiyono (2015) 

Selanjutnya angket yang sudah diterima diuji dengan menggunakan validitas dan 

reliabilitas pertanyaan, yaitu : 

a. Validitas Instrumen 

1) Tujuan Melakukan Pengujian Validitas 

Pengujian Validitas dilakukan untuk mengetahui valid atau tidaknya 

instrumen penelitian yang telah dibuat.  Valid berarti instrumen tersebut 

dapat digunakan untuk menngukur apa yang seharusnya diukur. 

2) Rumus Statistik untuk Pengujian Validitas 

   

       

 






2222 yiyinxixin

yixixiyin
rxy  

(Sugiyono, 2015:211) 

Dimana : 

n = banyak nya pasangan pengamatan  

x         =  Skor-skor item instrument variabel-variabel bebas. 

y         =  Skor-skor item instrument variabel-veriabel terikat. 

Untuk pengujian validitas peneliti menggunakan SPSS 16 dengan rumus 

Correlate, Bivariate Correlations, dengan memasukkan butir skor 

pernyataan dan totalnya pada setiap variabel. 
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3) Kriteria Pengujian Validitas Instrumen 

Kriteria pengujian validitas dilihat dari hasil yang di dapat dari pengujian 

validitas dengan membandingkan niali r hitung dengan r tabel. Dimana, rhitung 

 rtabel (0.05) = valid dan nilai sig (2tailed < 0,05 = valid) 

b. Reliabilitas Instrumen 

1) Tujuan Melakukan Pengujian Reliabilitas 

Pengujian Reliabillitas dilakukan untuk mengetahui reliabel atau 

tidaknya instrumen penelitian yang telah dibuat.  Reliabel  berarti 

instrumen dapat digunakan untuk mengukur objek yang sama, akan 

menghasilkan data yang sama. 

2) Rumus Statistik untuk Pengujian Reliabilitas 




























2

1

2

11
)1( 

 b

k

k
r  

(Sugiyono, 2015:211) 

Dimana : 

ri  = Reliabilitas internal seluruh instrumen 

rb = korelasi product moment antara belahan pertama dan belahan ke dua. 

Untuk pengujian validitas peneliti menggunakan SPSS 22 dengan rumus 

scale, realibility analisys dengan memasukkan butir skor pernyataan dan 

totalnya pada setiap variabel. 

3) Kriteria Pengujian Reliabilitas Instrumen 

Kriteria pengujian reliabilitas menurut Ghozali (2016) adalah sebagai 

berikut: 
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1) Jika nilai koefisien reliabilitas > 0,60 maka instrumen memiliki 

reliabilitas yang baik. 

2) Jika nilai koefisien reliabilitas < 0,60 maka instrumen memiliki 

reliabilitas yang kurang baik. 

F. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 

kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka dan 

kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut dengan alat uji korelasi product 

moment dan korelasi berganda tetapi dalam praktiknya pengolahan data penelitian ini 

tidak diolah secara manual,namun menggunakan software statistik SPSS. 

1. Pengujian Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam modsel regresi, 

variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak Juliandi 

(2015).Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal. 

Juliandi (2015) kriteria pengambilan keputusannya adalah jika data menyebar di 

sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi 

asumsi normalitas. 

b.  Uji Multikolinearitas 

Juliandi (2015) Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model 

regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen.Cara yang 

digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian 

(Variance Inflasi Factor/VIF) yang tidak melebihi 4 atau 5. Apabila variabel 

independen memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang telah ditentukan (tidak 
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melebihi 5), maka tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel independen.Model 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. 

c.  Uji Heterokedastisitas 

 Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Jika 

varian dari residual satu pengamatan satu ke pengamatan lain tetap, maka disebut 

homokedastisitas dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Juliandi (2015) 

Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau tidak terjadi 

heterokedastisitas. 

2. Regresi Linier Berganda 

 Sugiyono (2015) Korelasi regresi linier berganda untuk menguji Hipotesis 1 dan 

2 dengan  

Y= a + b1x1 + b2x2 +e 

Y  = Semangat kerja 

a  = konstanta persamaan regresi 

b1,b2, = koefisien regresi 

x1  = Karakteristik individu 

x2  = Ambiguitas karyawan 

e  = Eror 

3. Hipotesis 

   a. Uji t 

 Untuk mengetahui tingkat signifikan hipotesis digunakan uji t dengan rumus 

sebagai berikut. 

Rumus umumnya adalah:  

t = 
 2

1

2

yxr

nrxy




 

(Sugiyono, 2015:212) 
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Dimana : 

rxy = korelasi variabel x dan y yang ditemukan 

n    = jumlah sampel 

ketentuannya : 

a. Bila t hitung > t tabel, maka H0 = diterima, sehingga tidak ada 

pengaruh signifikan antara variabel bebas dan terikat 

b. Bila t hitung < t tabel, maka H0 = ditolak, sehingga  ada 

pengaruh signifikan antara variabel bebas dan terikat 

b. Uji F 

 Untuk menguji hipotesis secara serentak, digunakan rumus uji F : 

   





11 2

2

knr

kR
Fh  

(Sugiyono, 2015) 

Dimana : 

R  = Koefisien korelasi berganda 

K  = Jumlah variabel bebas 

N  = sampel 

 

Kriteria Pengujian Uji F 

Kriteria penerimaan / penolakan hipotesis adalah sebagai berikut: 

a. Jika nilai Fhitung > F tabel, maka terima H0 sehingga tidak ada pengaruh signifikan 

antara variabel bebas dengan terikat. 

b. Jika nilai Fhitung < F tabel, maka tolak H0 sehingga ada pengaruh signifikan antara 

variabel bebas dengan terikat. 
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4. Koefisien Determinasi 

  Sugiyono (2015) Untuk mengetahui seberapa besar persentase hubungan antara 

variabel bebas dengan variabel terikat, digunakan rumus uji Determinasi 

  D = R2  x 100 %. 

  Dimana: 

  D = koefisien determinasi 

 R2  = hasil kuadrat korelasi berganda 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Gambaran Umum Objek Penelitian 

a. Sejarah Perusahaan 

PT Pelabuhan Indonesia I (Persero) pada awalnya masa penjajahan Belanda 

adalah perusahaan dengan nama “Haven Bedrijf". Setelah kemerdekaan Republik 

Indonesia, pada periode 1945-1950, Perusahaan berubah status menjadi Jawatan 

Pelabuhan. Pada 1969, Jawatan Pelabuhan berubah menjadi Badan Usaha Milik Negara 

(BUMN) dengan status Perusahaan Negara Pelabuhan disingkat dengan nama PNP.  

Periode 1969-1983, PN Pelabuhan berubah menjadi Lembaga Pengusaha 

Pelabuhan dengan nama Badan Pengusahaan Pelabuhan disingkat BPP. Pada 1983, 

berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 11 tahun 1983 Badan Pengusahaan Pelabuhan 

(BPP)  dirubah menjadi Perusahaan  Umum   Pelabuhan  I disingkat Perumpel I. 

Berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 56 tahun 1991 Perumpel I  berubah 

status  menjadi PT Pelabuhan Indonesia I (Persero). 

Perubahan   nama   Perusahaan   menjadi  PT   Pelabuhan Indonesia  I   (Persero) 

berdasarkan  Akta No.  1   tanggal 1 Desember 1992 dari  Imas  Fatimah, S.H., Notaris 

di Jakarta dan telah mendapatkan persetujuan dari Menteri Kehakiman Republik 

Indonesia berdasarkan Surat Keputusan No. C2-8519.HT.01.01 tahun 1992 tertanggal 1 

Juni 1992 serta telah diumumkan dalam Berita Negara Republik  Indonesia No. 8612 

tanggal 1 Nopember 1994, tambahan No. 87. 
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Berdasarkan Akta No. 207 tanggal 30 Juni  2014 yang dikeluarkan oleh Notaris 

Risna Rahmi Arifa, S.H., anggaran dasar Perusahaan   mengalami perubahan dengan 

peningkatan modal dasar Perusahaan dari Rp1.800.000.000.000 (Rp1,8T) yang  terbagi 

atas 1.800.000 saham dengan nilai  nominal Rp.1.000.000  per 

saham   menjadi  Rp6.800.000.000.000 (Rp 6,8 triliun) yang  terbagi atas 6.800.000 

saham dengan nilai nominal Rp1.000.000 per saham. Berdasarkan akta tersebut juga 

telah terjadi peningkatan modal disetor Perusahaan dari  Rp511.960.000.000 

yang  terbagi atas 511.960 saham dengan nilai nominal Rp1.000.000 per  saham menjadi 

Rp1.700.000.000.000 yang  terbagi atas 1.700.000 saham dengan nilai nominal 

Rp1.000.000 per saham. Perubahan anggaran dasar tersebut telah mendapat  persetujuan 

dari  Menteri Kehakiman dan  Hak Asasi  Manusia  Republik Indonesia No. 

AHU.05403.40.20.2014 tanggal  11 Juli 2014.  

Perusahaan berkedudukan dan  berkantor pusat di  Jalan Krakatau Ujung  No. 

100  Medan 20241, Sumatera  Utara, Indonesia. Berdasarkan  Peraturan   Pemerintah 

No. 64 Tahun 2001, kedudukan, tugas dan  kewenangan Menteri Keuangan selaku 

Pemegang Saham pada Persero/ Perusahaan Terbatas dialihkan  kepada Menteri BUMN 

Republik  Indonesia, sedangkan  pembinaan Teknis Operasional berada  ditangan 

Departemen  Perhubungan Republik  Indonesia dan  dilaksanakan oleh Direktorat 

Jenderal Perhubungan Laut.  

Sebelum tahun 2008, Perusahaan bergerak dalam  bidang jasa kepelabuhan, 

pelayanan peti kemas, terminal dan depo peti  kemas, usaha galangan kapal, pelayanan 

tanah, listrik  dan air, pengisian BBM, konsolidasi dan  distribusi termasuk hewan, 

jasa  konsultasi kepelabuhan dan pengusahaan kawasan pabean. Sejak tahun 2008, dalam 

rangka optimalisasi sumber daya maka Perusahaan dapat melakukan kegiatan usaha  lain 
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meliputi jasa angkutan, sewa dan perbaikan fasilitas,  perawatan kapal dan peralatan, 

alih muat kapal, properti diluar  kegiatan utama kepelabuhan, kawasan industri, fasilitas 

pariwisata  dan perhotelan, jasa konsultan dan surveyor, komunikasi dan informasi, 

konstruksi kepelabuhan, ekspedisi, kesehatan, perbekalan, shuttle bus, penyelaman, 

tally, pas  pelabuhan dan timbangan.  

Visi 

Menjadi Gerbang Utama Indonesia ke Jaringan Logistik Global 

Misi 

Menyediakan Jasa Kepelabuhanan & Maritim yang Handal & Terintegrasi dengan 

Kawasan Industri untuk Mendukung Jaringan Logistik Indonesia & Global dengan 

Memaksimalkan Manfaat Ekonomi Selat Malaka 

 

2. Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas 

Setiap organisasi atau suatu perusahaan baik kecil maupun besar mutlak 

diperlukan struktur organisasi yang mantap akan dapat memperlancar jalannya suatu 

perusahaan terutama dalam pembagian dan penetapan pekerjaan yang akan dilakukan 

serta tanggung jawab dan wewenangan. Dalam suatu badan atau lembaga perlu adanya 

suatu gambaran secara sistematik agar bagian itu jelas hubungannya terutama dalam 

pembagian tugas dan tanggung jawab, dengan adanya anggapan pembagian fungsi 

aktivitas dan perusahaan yang tepat.  

Struktur organisasi yang digunakan oleh PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) 

Medan Terminal Petikemas Domestik Belawan ini adalah bentuk organisasi garis. 

Dalam organisasi ini tugas-tugas perencanaan, pengendalian, pengawasan berada di satu 

tangan dan garis kewenangan (line authority) pimpinan langsung ke bawah. 
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Adapun struktur organisasi PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan 

Terminal Petikemas Domestik Belawan dapat dilihat pada gambar 4.1:         

Gambar 4.1. Struktur Organisasi 

 

        

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

  

         

Sumber: PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Terminal Petikemas Belawan, 2018 
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Berikut ini uraian jabatan (job description) pada PT. Pelabuhan Indonesia I 

(Persero) Terminal Petikemas Belawan adalah sebagai berikut: 

a. General Manager 

General Manager mempunyai tugas pokok menyelenggarakan, 

melaksanakan pengusahaan dan pelayanan jasa kepelabuhanan serta usaha 

dan pelayanan jasa lainnya secara efisien dan efektif dalam rangka 

menunjang kelancaran arus kapal dan bongkar muat petikemas sesuai 

dengan kebijakan yang ditetapkan oleh Direksi. 

b. Manager Operasi 

Manager Operasi mempunyai tugas pokok merencanakan, 

mengkoordinasikan, mengendalikan, merekomendasikan serta melaporkan 

penyusunan program kerja pelayanan operasi terminal, pelayanan bongkar 

muat petikemas, pemasaran, administrasi trafik, produksi dan pendapatan, 

pelayanan pelanggan, penanganan keluhan pelanggan, penerapan SLA dan 

SLG, serta penanganan CRM. 

c. Manager Teknik 

Manager Teknik mempunyai tugas pokok merencanakan, 

mengkoordinasikan, mengendalikan, merekomendasikan, serta melaporkan 

penyusunan program kerja kegiatan investasi, penyiapan dan pemeliharaan 

fasilitas dan peralatan pelabuhan, pemantauan rencana induk pelabuhan, 

pengelolaan lingkungan, pelayanan air minum, air kapal dan pelayanan 

listrik. 
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d. Manager Keuangan dan Umum 

Manager Keuangan dan Umum mempunyai tugas pokok merencanakan, 

mengendalikan, mengkoordinasikan, serta melaporkan penyusunan 

program kerja kegiatan pengendalian anggaran, akuntansi, perbendaharaan, 

penyusunan laporan keuangan, verifikasi pranota dan penotaan, 

perencanaan dan pengembangan SDM, administrasi SDM, hubungan 

ketenagakerjaan, tata usaha dan rumah tangga, hukum dan hubungan 

masyarakat. 

e. Manager TI dan Sistem Manajemen 

Manager TI dan Sistem Manajemen mempunyai tugas pokok 

merencanakan, mengendalikan, mengkoordinasikan, serta melaporkan 

penyusunan program kerja kegiatan Teknologi Informasi dan sistem 

manajemen yang meliputi Sistem Manajemen Mutu, Sistem Manajemen 

Lingkungan, Sistem Manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja, Sistem 

Manajemen Risiko, ISPS Code serta kegiatan pengamanan aset pelabuhan 

dan pengendalian dan pelaporan KPI secara keseluruhan. 

 

3. Deskripsi Data Responden 

Pada penelitian ini penulis menyebarkan angket kepada seluruh responden yang 

berjumlah 80 orang. Dimana responden dalam penelitian ini adalah karyawan yang 

bekerja di PT. Pelindo I (Persero). Pada penelitian ini pula penulis menggunakan angket 

sebagai alat untuk menganalisa data agar dapat menghasilkan penelitian yang berguna. 

Untuk mendapatkan itu semua, penulis menggunakan skala likert sebagai acuan untuk 

pilihan jawaban yang akan diisi oleh para responden. 
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Sewaktu menanggapi pertanyaan dalam skala likert, responden menentukan 

tingkat persetujuan mereka terhadap suatu pernyataan dengan memilih salah satu dari 

pilihan yang tersedia. Skala likert ini memiliki penilaian untuk masing-masing pilihan 

jawaban. Berikut ini adalah tabel skala likert yang penulis gunakan pada penelitian ini: 

 

Tabel IV.1 

Skala Likert 

Pernyataan Bobot 

Sangat Setuju 5 

Setuju  4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 
Sumber : Sugiyono (2015) 

 

4. Karakteristik Responden 

Dalam menyebarkan angket yang penulis lakukan terhadap 80 responden, tentu 

memiliki perbedaan karateristik baik itu secara jenis kelamin, usia, banyaknya karyawan 

di PT. Pelindo I (Persero). Oleh karena itu perlu adanya pengelompokan untuk masing-

masing identitas pribadi para responden. 

Data kuesioner yang disebarkan diperoleh beberapa karakteristik responden, 

yakni jenis kelamin, usia, pendidikan dan pekerjaan. Tabel-tabel dibawah ini akan 

menjelaskan karakteristik responden penelitian. 

Tabel IV.2 

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

NO Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

1 

2 

Wanita 

Laki-Laki 

14 orang 

46 orang 

23% 

77% 

 Jumlah 60  orang 100% 

Sumber : Diolah Penulis (2017) 
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 Dari tabel di atas diketahui bahwa responden penelitian ini terdiri wanita 14 

orang (23%) dan laki-laki 46 orang (77%). Persentase karyawan antara pelanggan laki-

laki dan karyawan perempuan memiliki jumlah yang hampir sama banyaknya. Hal ini 

berarti karakteristik berdasarkan jenis kelamin karyawan di PT. Pelindo I (Persero) tidak 

didominasi jenis kelamin, tetapi setiap laki-laki maupun perempuan memiliki pendapat 

mengenai karakteristik individu, ambiguitas karyawan dan semangat kerja.  

 

Tabel IV.3 

Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Jumlah Persentase (%) 

1 

2 

25 -30 tahun 

30 tahun ke atas 

19 orang 

41 orang 

32% 

68% 

 Jumlah 60 orang 100% 

Sumber : Diolah Penulis (2017) 

 

 Tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan PT. Pelindo I (Persero) terdiri dari 

berbagai karakteristik usia yang berbeda-beda dari yang muda sampai yang tua. Hal ini 

berarti karyawan PT. Pelindo I (Persero) tidak didominasi satu karakteristik usia tetapi 

dari yang muda sampai yang tua mempunyai keputusan yang sama untuk memiliki 

semangat kerja kerja. 

Tabel IV.4 

  Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan 

NO Pendidikan Jumlah Persentase (%) 

1 

2 

3 

4 

5 

SMP 

SMA 

Diploma 

S1 

S2 

0 orang  

3 orang 

5 orang 

48 orang 

4 orang 

0% 

5% 

8% 

80% 

7% 

 JUMLAH 60 orang 100% 
Sumber : Diolah Penulis (2017) 
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 Dari tabel di atas diketahui bahwa sebagian besar pendidikan responden adalah 

S1 yaitu sebanyak 48 orang (85%). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. Pelindo 

I (Persero) lebih banyak berpendidikan S1. Dengan demikian pelanggan bahwa 

karyawan PT. Pelindo I (Persero) memiliki karakteristik pendidikan cukup tinggi. 

Sehingga diharapkan mampu memahami variabel-variabel dalam penelitian ini. 

5. Hasil Jawaban Responden 

     1) Variabel Karakteristik individu (X1) 

 Berikut ini peneliti menyajikan tabel frekuensi hasil skor jawaban responden 

tentang variabel karakteristik individu 

Tabel IV.5 

Tabulasi Jawaban Responden Saya Mampu Menyelesaikan Tugas Yang 

Diberikan Oleh Atasan 

X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid TS 1 1,7 1,7 1,7 

KS 10 16,7 16,7 18,3 

S 33 55,0 55,0 73,3 

SS 16 26,7 26,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

Sumber:Data Diolah (2017) 

 Dari data diatas maka dapat dilihat setiap responden menjawab pernyataan 

setuju:ini menunujukkan bahwa setiapn responden setuju terhadap pernyataan mengenai 

Saya mampu menyelesaikan tugas yang diberikan oleh atasan. 
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Tabel IV.6 

Tabulasi Jawaban Responden Saya Memiliki Kemampuan Menyelesaikan 

Pekerjaan Sesuai Dengan Keahlian Tanpa Bantuan Orang Lain 

X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid TS 4 6,7 6,7 6,7 

KS 4 6,7 6,7 13,3 

S 26 43,3 43,3 56,7 

SS 26 43,3 43,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

Sumber: Data Diolah (2017) 

 Dari data diatas maka dapat dilihat setiap responden menjawab pernyataan 

setuju:ini menunujukkan bahwa setiapn responden setuju terhadap pernyataan mengenai 

Saya memiliki kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan keahlian tanpa 

bantuan orang lain. 

Tabel IV.7 

Tabulasi Jawaban Responden Saya Memiliki Kemampuan Analisis Sesuai Divisi 

Penempatan Kerja 

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid STS 1 1,7 1,7 1,7 

TS 2 3,3 3,3 5,0 

KS 2 3,3 3,3 8,3 

S 44 73,3 73,3 81,7 

SS 11 18,3 18,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

Sumber: Data Diolah (2017) 
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 Dari data diatas maka dapat dilihat setiap responden menjawab pernyataan 

setuju:ini menunujukkan bahwa setiap responden setuju terhadap pernyataan mengenai 

Saya memiliki kemampuan analisis sesuai divisi penempatan kerja. 

Tabel IV.8 

Tabulasi Jawaban Responden Saya Mampu Memberikan Solusi Terhadap 

Penyelesaian Pekerjaan 

X1.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid STS 2 3,3 3,3 3,3 

TS 3 5,0 5,0 8,3 

KS 14 23,3 23,3 31,7 

S 32 53,3 53,3 85,0 

SS 9 15,0 15,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

Sumber: Data Diolah (2017) 

 Dari data diatas maka dapat dilihat setiap responden menjawab pernyataan 

setuju:ini menunujukkan bahwa setiap responden setuju terhadap pernyataan mengenai 

Saya mampu memberikan solusi terhadap penyelesaian pekerjaan. 
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Tabel IV.9 

Tabulasi Jawaban Responden Saya Mampu Mengoperasikan Peralatan Yang 

Berhubungan Dengan Pekerjaan 

X1.5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid TS 2 3,3 3,3 3,3 

KS 7 11,7 11,7 15,0 

S 28 46,7 46,7 61,7 

SS 23 38,3 38,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

Sumber: Data Diolah (2017) 

 Dari data diatas maka dapat dilihat setiap responden menjawab pernyataan 

setuju:ini menunujukkan bahwa setiap responden setuju terhadap pernyataan mengenai 

Saya mampu mengoperasikan peralatan yang berhubungan dengan pekerjaan. 

Tabel IV.10 

Tabulasi Jawaban Responden Saya termasuk orang yang mudah bersosialisasi 

dengan rekan kerja 

X1.6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid STS 1 1,7 1,7 1,7 

TS 3 5,0 5,0 6,7 

KS 9 15,0 15,0 21,7 

S 29 48,3 48,3 70,0 

SS 18 30,0 30,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

Sumber:Data Diolah (2017) 

 Dari data diatas maka dapat dilihat setiap responden menjawab pernyataan 

setuju:ini menunujukkan bahwa setiap responden setuju terhadap pernyataan mengenai 

Saya termasuk orang yang mudah bersosialisasi dengan rekan kerja. 
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Tabel IV.11 

Tabulasi Jawaban Responden Saya menjalin komunikasi dengan unit kerja 

lainnya dalam menyelesaikan suatu pekerjaan 

X1.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 4 6,7 6,7 6,7 

S 26 43,3 43,3 50,0 

SS 30 50,0 50,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

  Sumber:Data Diolah (2017) 

 Dari data diatas maka dapat dilihat setiap responden menjawab pernyataan 

setuju:ini menunujukkan bahwa setiap responden setuju terhadap pernyataan mengenai 

Saya menjalin komunikasi dengan unit kerja lainnya dalam menyelesaikan suatu 

pekerjaan. 

Tabel IV.12 

Tabulasi Jawaban Responden Saya melakukan kerjasama dengan rekan kerja 

agar hasil yang dikerjakan baik 

X1.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 5 8,3 8,3 8,3 

TS 5 8,3 8,3 16,7 

KS 11 18,3 18,3 35,0 

S 27 45,0 45,0 80,0 

SS 12 20,0 20,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 Sumber:Data Diolah (2017) 

 Dari data diatas maka dapat dilihat setiap responden menjawab pernyataan 

setuju:ini menunujukkan bahwa setiap responden setuju terhadap pernyataan mengenai 

Saya melakukan kerjasama dengan rekan kerja agar hasil yang dikerjakan baik. 
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Tabel IV.13 

Tabulasi Jawaban Responden Pekerjaan saya lakukan dengan penuh tanggung 

jawab 

X1.9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid STS 5 8,3 8,3 8,3 

TS 5 8,3 8,3 16,7 

KS 13 21,7 21,7 38,3 

S 36 60,0 60,0 98,3 

SS 1 1,7 1,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 Sumber: Data Diolah (2017) 

 Dari data diatas maka dapat dilihat setiap responden menjawab pernyataan 

setuju:ini menunujukkan bahwa setiap responden setuju terhadap pernyataan mengenai 

Pekerjaan saya lakukan dengan penuh tanggung jawab. 

Tabel IV.14 

Tabulasi Jawaban Responden Pekerjaan saya lakukan dengan penuh tanggung 

jawab 

X1.10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid KS 5 8,3 8,3 8,3 

S 43 71,7 71,7 80,0 

SS 12 20,0 20,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 Sumber: Data Diolah (2017) 

 Dari data diatas maka dapat dilihat setiap responden menjawab pernyataan 

setuju:ini menunujukkan bahwa setiap responden setuju terhadap pernyataan mengenai 

Saya mampu bekerja dibawah tekanan. 
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B. Analisis Data Penelitian 

1. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2015:70), untuk mengetahui kelayakan : untuk mengetahui 

kelayakan butir-butir dalam suatu daftar pertanyaan (angket) yang akan disajikan kepada 

pada responden maka diperlukan uji validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 

maka butir pertanyaan dianggap valid. 

Tabel IV.15 

Uji Validitas Variabel Karakteristik Individu (X1) 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

X1.1 43,3667 29,490 ,503 ,728 

X1.2 43,2500 27,547 ,477 ,681 

X1.3 43,1833 24,593 ,809 ,625 

X1.4 43,0833 29,162 ,311 ,704 

X1.5 43,3667 24,473 ,425 ,671 

X1.6 43,1667 26,073 ,486 ,668 

X1.7 24,2421 9,632 ,223 ,675 

X1.8 24,0526 7,923 ,586 ,577 

X1.9 24,3158 8,474 ,515 ,602 

X1.10 24,5789 8,331 ,399 ,630 

Sumber : Hasil Penelitian (2021) 

 

 Berdasarkan tabel di atas dimana nilai validitas pernyataan untuk karakteristik 

individu seluruhnya sudah valid karena nilai Corrected Item-Total Correlation > 0,3 dan 

bisa digunakan dalam perhitungan selanjutnya karena seluruhnya dinyatakan valid.   
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Tabel IV.16 

Uji Validitas Variabel Ambiugitas Karyawan (X2) 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

X2.1 43,4167 23,264 ,587 ,676 

X2.2 43,4167 24,790 ,468 ,700 

X2.3 43,3500 24,774 ,500 ,698 

X2.4 43,5000 25,712 ,418 ,711 

X2.5 42,8667 26,118 ,357 ,719 

X2.6 43,4167 23,400 ,459 ,693 

X2.7 22,7474 10,510 ,398 ,725 

X2.8 22,6842 10,133 ,513 ,701 

X2.9 22,7053 10,487 ,503 ,705 

X2.10 22,8947 11,202 ,339 ,736 

X2.11 22,7474 10,787 ,461 ,761 

X2.12 22,9579 8,126 ,702 ,643 

 Sumber : Hasil Penelitian (2021) 

 Berdasarkan tabel di atas dimana nilai validitas pernyataan untuk ambiguitas 

karyawan seluruhnya sudah valid karena nilai Corrected Item-Total Correlation > 0,3 

dan bisa digunakan dalam perhitungan selanjutnya karena seluruhnya dinyatakan valid. 

Tabel IV.17 

Uji Validitas Variabel Semangat Kerja (Y) 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y1.1 26.4500 8.082 .582 .523 

Y1.2 26.7667 9.673 .471 .573 

Y1.3 26.1833 9.847 .493 .572 

Y1.4 25.8500 10.774 .395 .619 

Y1.5 25.6833 12.423 .382 .713 

Y1.6 25.8833 11.834 .364 .669 

Y1.7 26.2000 10.637 .305 .617 

Y1.8 26.4000 8.210 .601 .519 

Y1.9 31,7158 13,908 ,628 ,707 

Y.10 31,7579 15,015 ,569 ,722 

         Sumber : Hasil Penelitian (2021)  
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 Berdasarkan tabel di atas dimana nilai validitas pernyataan untuk semangat kerja 

kerja seluruhnya sudah valid karena nilai Corrected Item-Total Correlation > 0,3 dan 

bisa digunakan dalam perhitungan selanjutnya karena seluruhnya dinyatakan valid. 

Uji Reliabilitas 

 Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS 

yang akan memberikan rekan kerja untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik 

Cronbach Alpha. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 

Cronbach Alpha > 0,70. 

Tabel IV.18 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha 
N of 

Items 

Karkateristik Individu ,897 10 

Ambiguitas Karyawan ,919 12 

Semangat Kerja ,932 10 
           Sumber : Hasil Perhitungan SPSS 24 (data diolah), Tahun 2018 

Berdasarkan tabel 4.10 di atas diketahui nilai Cronbach Alpha > 0,6 sehingga 

variabel dikatakan handal. 

2. Uji Asumsi Klasik   

a. Uji Normalitas 

Tujuan dilakukannya uji normalitas tentu saja untuk mengetahui apakah suatu 

variabel normal atau tidak. Normal disini dalam arti mempunyai distribusi data yang 

normal. Normal atau tidaknya data berdasarkan patokan distribusi normal data dengan 

mean dan standar deviasi yang sama. Jadi uji normalitas pada dasarnya melakukan 

perbandingan antara data yang kita miliki dengan berdistribusi normal yang memiliki 

mean dan standar deviasi yang sama dengan data.  

Untuk mengetahui apakah data penelitian ini memiliki normal atau tidak bisa 

melihat dari uji normalitas melalui SPSS apakah membentuk data normal atau tidak. 
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Gambar 4.2 

Normal P-Plot 

 

Dari gambar tersebut di dapatkan hasil bahwa semua data berdistribusi secara 

normal, sebaran data berada di sekitar garis diagonal. 

b. Uji Multikolinearitas 

 Menurut Ghozali (2016) uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah 

model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas ( independen)”. Pada 

model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel independen, 

karena korelasi yang tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi 

linear berganda. Jika ada korelasi yang tinggi di antara variabel-variabel bebasnya, maka 

hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikatnya menjadi terganggu 

Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF antar variabel independen. 

Jika VIF menunjukkan angka lebih kecil dari 10 menandakan tidak terdapat gejala 

multikolinearitas. Disamping itu, suatu model dikatakan terdapat gejala 

multikolinearitas jika nilai VIF diantara variabel independen lebih besar dari 10. 

http://www.konsultanstatistik.com/2011/07/regresi-dan-korelasi.html
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Tabel IV.19 

Uji Multikolinearitas 

Model  

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

  B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 8,589 4,781  1,796 ,076   

 X1 ,214 ,091 ,192 2,348 ,021 ,931 1,074 

 X2 1,029 ,113 ,747 9,130 ,000 ,931 1,074 

a  Dependent Variable:Y 

Sumber: Data Diolah (2017) 
 

 Dari data diatas setalah diolah menggunakan SPSS dapat diliha bahwa nilai 

tolerance setiap variabel lebih kecil nilai VIF < 10, hal ini membuktikan bahwa nilai 

VIF setiap variabelnya bebas dari gejala multikolinearitas. 

c. Uji Heterokedastisitas 

Menurut Ghozali (2016) “uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain, karena untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians dari 

residual satu ke pengamatan ke pengamatan yang lain. Model regresi yang memenuhi 

persyaratan adalah di mana terdapat kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain tetap atau disebut homoskedastisitas. Suatu model regresi yang 

baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. Ada beberapa cara untuk menguji ada 

tidaknya situasi heteroskedastisitas dalam varian error terms untuk model regresi. 

Dalam penelitian ini akan digunakan metode chart (Diagram Scatterplot), dengan dasar 

pemikiran bahwa : 

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik (poin-poin), yang ada membentuk suatu 

pola tertentu yang beraturan (bergelombang, melebar, kemudian 

menyempit), maka terjadi heteroskedastisitas. 

http://www.konsultanstatistik.com/2009/04/no-comment.html
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2) Jika ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar keatas dan dibawah 0 pada 

sumbu Y maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.3 

Grafik Scater Plot 
Sumber: Data Diolah (2017) 

 

 Dari gambar diatas maka dapat dilihat bahwa ada pola yang jelas, serta titik-titik 

menyebar keatas dan dibawah 0 pada sumbu Y maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 

 

2. Uji Hipotesis 

a. Regresi Linier Berganda 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda. Dalam 

penelitian ini terdapat dua variabel independen, yaitu karakteristik individu dan 

Ambiguitas karyawan serta satu variabel dependen yaitu semangat kerja. Adapun rumus 

dari regresi linier berganda adalah sebagai berikut : 

Y= a + b1x1 + b2x2 + e 
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Tabel IV.20 

Uji Analisis Regresi Linier Berganda 
 

Model  

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig.   B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8,589 4,781  1,796 ,076 

 X1 ,214 ,091 ,192 2,348 ,021 

 X2 1,029 ,113 ,747 9,130 ,000 

a  Dependent Variable:Y 
Sumber : Data diolah SPSS 2017 

Berdasarkan perhitungan yang dilakukan menggunakan SPSS 15.0 diatas akan 

didapat persamaan regresi berganda model regresi sebagai berikut : 

Y= 8,589 + 0,214X1 + 1,029X2  

   Berdasarkan persamaan regresi tersebut dianalisis pengaruh karakteristik 

individu dan Ambiguitas karyawan terhadap semangat kerja yaitu : 

1. 8,589 menunjukkan bahwa apabila variabel karakteristik individu dan 

Ambiguitas karyawan adalah nol (0) maka nilai semangat kerja sebesar 

8,589. 

2. 0,214 menunjukkan bahwa apabila variabel karakteristik individu 

ditingkatkan 100% maka nilai semangat kerja akan bertambah 21,4%. 

3. 1,029 menunjukkan bahwa apabila variabel Ambiguitas karyawan 

ditingkatkan 100% maka nilai semangat kerja akan bertambah 10,29%. 

 

     b. Uji t 

Kriteria penerimaan / penolakkan hipotesis adalah sebagai berikut: 

1) Bila Sig > 0.05, maka H0 = diterima, sehingga tidak ada pengaruh 

signifikan antara variabel bebas dan terikat. 
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2) Bila sig < 0.05, maka H0 = ditolak, sehingga  ada pengaruh signifikan 

antara variabel bebas dan terikat. 

Tabel IV.21 

Uji t 

 
 

Model  

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig.   B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8,589 4,781  1,796 ,076 

 X1 ,214 ,091 ,192 2,348 ,021 

 X2 1,029 ,113 ,747 9,130 ,000 

Sumber : Data diolah SPSS 2017 

Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat α=5% dengan dua arah (0,05) nilai t 

untuk n adalah 65 = 65-2=63 adalah 1,66 

1) Pengaruh Karakteristik individu Terhadap Semangat Kerja 

Dari hasil penelitian ini diperoleh nilai signifikansi karakteristik individu 

berdasarkan uji t diperoleh sebesar thitung>ttabel (2,348 > 1,66) dan tingkat signifikan  (Sig 

0.000 < α0.05). dengan demikian Ho ditolak dan H1 diterima kesimpulannya :ada 

pengaruh signifikan karakteristik individu terhadap semangat kerja. 

2) Pengaruh Ambiguitas Karyawan Terhadap Semangat Kerja  

Dari hasil penelitian ini diperoleh nilai signifikansi karakteristik individu 

berdasarkan uji t diperoleh sebesar thitung>ttabel (9,130 > 1,66)dan tingkat signifikan (Sig 

0.000< α0.05). dengan demikian Ho ditolak dan H1 diterima kesimpulannya :ada 

pengaruh signifikanAmbiguitas karyawan terhadap semangat kerja. 
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       c. Uji F 

Sugiyono (2015) Untuk mengetahui hipotesis variabel bebas dengan variabel 

terikat secara bersama-sama digunakan uji F dengan rumus : 

Fh= 
R²/k

(1−R2)/(n−k−1)
 

Keterangan : 

F         = Tingkat Signifikan 
R2 = Koefisien korelasi berganda  

k = Jumlah variabel independen 

 n = Jumlah anggota sampel 

 

Tabel IV.22 

Uji F 
 

Model  
Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 947,573 2 473,786 41,678 ,000(a) 

Residual 875,315 77 11,368   

Total 1822,887 79    

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

Sumber : Data diolah SPSS 2017 
 

 Berdasarkan hasil uji F diatas diperoleh nilai signifikan 0.000 (Sig. 0.000 < 

α0.05), dengan demikian H0 ditolak . kesimpulannya :ada pengaruh signifikan 

karakteristik individu dan Ambiguitas karyawan terhadap semangat kerja. 

d. Uji Determinasi 

D   = ( rx y)² x 100% 

D  = Koefisien Determinasi 

rxy = Koefisien Korelasi Berganda 
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Tabel IV.23 

Uji Determinasi 

Mode

l 

 R R Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 ,721(a) ,520 ,507 3,37161 

a  Predictors:(Constant), X1, X2 

b  Dependent Variable:Y 
Sumber : Data diolah SPSS 2017 

 Dari hasil uji determinasi dapat dilihat bahwa 0.507 dan hal ini menyatakan 

bahwa variable pengaruhkarakteristik individu dan Ambiguitas karyawan sebesar 50,7% 

untuk mempengaruhi variabel semangat kerja sisanya dipengaruhi oleh factor lain atau 

variable lain. 

 

C. Pembahasan 

1. Pengaruh Karakteristik individu Terhadap Semangat kerja 

Dari hasil penelitian ini diperoleh nilai signifikansi karakteristik individu 

berdasarkan uji t diperoleh sebesar 0.000 (Sig 0.000 < α0.05). dengan demikian Ho ditolak 

dan H1 diterima kesimpulannya : ada pengaruh signifikan karakteristik individu terhadap 

semangat kerja. 

Menurut Hasibuan (2015) “karakteristik individu mencakup usia, jenis kelamin, 

tingkat pendidikan, status perkawinan di masa kerja dalam organisasi”. Sebagaimana 

menurut Wirawan (2008) menyatakan bahwa karakteristik individu yang kondusif akan 

menciptakan semangat kerja. hal itu dikarenakan karakteristik individu merupaka suatu 

konsep yang dapt dijadikan saran untuk mengukur kesuaian dari tujuan organisasi serta 

dampak yang dihasilkan.  

2. Pengaruh Ambiguitas karyawan Terhadap Semangat Kerja 

Dari hasil penelitian ini diperoleh nilai signifikansi Ambiguitas karyawan 

berdasarkan uji t diperoleh sebesar 0.008 (Sig 0.008 < α0.05). dengan demikian Ho ditolak 
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dan H1 diterima kesimpulannya :ada pengaruh signifikan Ambiguitas karyawan terhadap 

semangat kerja. 

Menurut Kreitner dan Kinicki (2016), Ambiguitas karyawan adalah pengharapan 

orang lain yang tidak diketahui. Ambiguitas karyawan muncul karena kurangnya 

informasi atau karena tidak adanya informasi sama sekali atau informasinya tidak 

disampaikan. Sebgaimana menurt Sutrisno (2011) yang menyatakan bahwa dalam suatu 

organisasi, Ambiguitas karyawan sering kali dikaitkan dengan kepuasasn kerja, dimana 

dengan asumsi semakin tinggi komitmen kerja seorang karyawan maka menunjukkan 

bahwa semangat kerja juga semakin tinggi.  

Sutrisno (2015) Ambiguitas karyawan adalah suatu faktor yang mendorong 

untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu Ambiguitas karyawan sering 

kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. 

3. Pengaruh Karakteristik individu dan Ambiguitas karyawan Terhadap 

Semangat kerja 

 Berdasarkan hasil uji F diatas diperoleh nilai signifikan 0.000 (Sig. 0.000 < 

α0.05), dengan demikian H0 ditolak . kesimpulannya :ada pengaruh signifikan 

karakteristik individu dan Ambiguitas karyawan terhadap semangat kerja. 

Kerangka konseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana konsep 

teoritis akan berubah kedalam defenisi operasional yang dapat menggambarkan 

rangkaian antara variabel yang diteliti. 

Salah satu cara untuk mendapatkan informasi yang berkaitan dengan 

kemampuan karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya adalah melakukan penilaian 

atas tugas-tugas yang dilakukan. Prestasi merupakan hasil yang telah dicapai, dilakukan, 

dikerjakan dan sebagainya sedangkan kerja diartikan sebagai perbuatan melakukan 
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sesuatu dengan tujuan langsung atau pengorbanan jasa.  

Menurut Hasibuan (2016), Karyawan adalah orang penjual jasa (pikiran atau 

tenaga) dan mendapat kompensasi yang besarnya telah ditetapkan terlebih dahulu. 

Menurut Subri (2016), Karyawan adalah penduduk dalam usia kerja (berusia 15-64 

tahun) atau jumlah seluruh penduuk dalam suatu negara yang memproduksi barang dan 

jasa jika ada permintaan terhadap tenaga mereka, dan jika mereka mau berpartisipasi 

dalam aktivitas tersebut. 

Karakteristik individu adalah suatu proses mempengaruhi dan mendukung orang 

lain untuk bekerja secara antusias menuju pada pencapaian sasaran, Newstrom dalam 

Wibowo (2015) Karakteristik individu yang kondusif dan dapat diterapkan dengan baik 

akan memberikan suatu kepuasan tersendiri bagi masing-masing anggota organisasi. 

Selain karakteristik individu, Ambiguitas karyawan juga memberikan peran penting 

terhadap semangat kerja. Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi akan 

menghasil  semangat kerja yang tinggi pula. Menurut Winardi (2012) menyatakan bahwa 

tadanya pengaruh karakteristik individu, komitemen organisasi dan semangat kerja.             

Karakteristik individu dalam sebuah oraganisasi tidak hanya sekedar pengawas 

bagi bawahannya dalam melaksanakan tugas. Seorang pemimpin akan mempengaruhi 

lingkungan kerja yang bertujuan untuk mecapai target dalam perusahaan dan juga 

membangun hubungan tim yang solid untuk mengatasi berbagai keadaan. 

Karakteristik individu adalah gaya yang dapat memaksimalkan semangat kerja, 

pertumbuhan dan mudah menyesuaikan individu dengan kondisi pekerjaan atau kondisi 

lingkungan pekerjaan dengan baik. 

Selain karakteristik individu yang mempengaruhi semangat kerja, Ambiguitas 

karyawan  juga salah satu faktor yang juga berpengaruh terhadap semangat kerja.  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

 Dari pembahasan diatas maka dapat ditarik kesimpulan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

1. Berdasarkan uji t diperoleh sebesar Sig 0.000 < α0.05, dengan demikian Ho ditolak 

dan H1 diterima. Kesimpulannya : ada pengaruh signifikan karakteristik individu 

terhadap semangat kerja. 

2. Berdasarkan uji t diperoleh sebesar Sig 0.008 < α0.05, dengan demikian Ho ditolak 

dan H1 diterima. Kesimpulannya : ada pengaruh signifikan ambiguitas karyawan 

terhadap semangat kerja. 

3. Berdasarkan hasil uji F diperoleh nilai Sig. 0.000 < α0.05, dengan demikian H0 

ditolak dan H1 diterima. Kesimpulannya : ada pengaruh signifikan karakteristik 

individu dan Ambiguitas karyawan terhadap semangat kerja. 

B. Saran 

 Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran-saran yang dapat diberikan pada 

penelitian selanjutnya antara lain 

1. Disarankan kepada Manajemen PT. Pelindo I (Persero) Belawan agar 

memperhatikan beban kerja kepada karyawan yang sudah berumur untuk 

ditempatkan sesuai dengan kemampuannya saat ini, sehingga karyawan tersebut 

lebih bersemangat dalam bekerja dan dapat menyelesaikannya dengan tepat 

waktu.  

2. Disarankan kepada Manajemen PT. Pelindo I (Persero) Belawan Agar 

memberikan informasi yang tepat mengenai pekerjaan kepada karyawannya dan 
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memberikan pelatihan bagi karyawan yang ditempatkan tidak sesuai dengan 

pendidikan dan pengalamannya. 

3. Penelitian selanjutnya diharapkan untuk menggunakan sampel yang lebih 

banyak dengan karakteristik yang lebih beragam dari berbagai sektor sehingga 

hasilnya lebih baik lagi. 
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