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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah kompensasi, pelatihan dan 

promosi jabatan secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap semangat kerja karyawan pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. Teknik 

analisis data yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan bantuan program 

SPSS versi 20.0. Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Jaya Anugrah Sukses 

Abadi, dan sampel sebanyak 76 responden. Pengambilan data primer 

menggunakan kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi, 

pelatihan dan promosi jabatan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap semangat kerja karyawan pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. 

Kompensasi, Pelatihan dan Promosi Jabatan secara simultan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan pada PT Jaya Anugrah Sukses 

Abadi. 

 
 

Kata Kunci: Kompensasi, Pelatihan, Promosi Jabatan dan Semangat Kerja 
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ABSTRACT 

 

This study aims to determine whether compensation, training and promotion 

partially and simultaneously have a positive and significant effect on employee 

morale at PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. The data analysis technique used is 

quantitative method with the help of SPSS version 20.0 program. This study uses 

multiple linear regression analysis. The population in this study were all 

employees of PT Jaya Anugrah Sukses Abadi, and a sample of 76 respondents. 

Primary data collection using a questionnaire. The results showed that 

compensation, training and promotion partially have a positive and significant 

effect on employee morale at PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. Compensation, 

Training and Position Promotion simultaneously have a positive and significant 

effect on employee morale at PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

A. Latar Belakang Masalah 
 

Setiap perusahaan pasti mempunyai sebuah tujuan yang ingin dicapainya. 

Untuk mencapai tujuannya perusahaan tersebut haruslah bekerja secara maksimal. 

Salah satu upaya untuk mendorong tumbuh dan berkembangnya perusahaan 

dalam mencapai tujuan perushaaan, pimpinan perusahaan telah banyak 

melakukan kegiatan seperti mengadakan pendidikan serta pelatihan kepada 

karyawan, memberikan pengawasan, memberikan aturan-aturan dan lain 

sebagainya dengan harapan mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Menurut Kasmir (2016:6) “manajemen sumber daya manusia adalah 

proses pengelolaan manusia, melalui perencanaan rekrutmen, seleksi, pelatihan, 

pengembangan,pemberian kompensasi, karier, keselamatan dan kesehatan serta 

menjaga hubungan industrial sampai pemutusan hubungan kerja guna mencapai 

tujuan. 

Menurut Nitisemito (2014) semangat kerja adalah melakukan pekerjaan 

secara lebih giat, sehingga dengan demikian pekerjaan akan diharapkan lebih 

cepat dan lebih baik. Semangat kerja mencerminkan perasaan seseorang kepada 

pekerjaannya. Dalam meningkatkan semangat kerja karyawan ada beberapa faktor 

yang harus diperhatikan perusahaan, seperti pernyataan yang dinyatakan Mathis 

(2012) faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja karyawan adalah 

kompensasi, pelatihan dan promosi jabatan. 
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Berdasarkan pernyataan diatas terdapat tiga faktor yang dapat 

mempengaruhi semangat kerja, yaitu kompensasi, pelatihan dan promosi jabatan. 

Menurut Mangkunegara (2014:83) kompensasi adalah sesuatu yang 

dipertimbangkan sebagai suatu yang sebanding. Dengan prosedur penggajian 

yang termasuk didalam kompensasi perusahaan kepada karyawannya, maka dapat 

terjalin pula hubungan kerja yang baik karyawan dengan pemimpinnya dan dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

Berdasarkan pra survei dilakukan terhadap 15 orang karyawan PT Jaya 

Anugrah Sukses Abadi yang menunjukkan adanya masalah pada kompensasi. 

Hasil pra- survei yang dilakukan dapat dilihat pada tabel 1.1 sebagai berikut: 

Tabel 1.1 Hasil Pra Survei Mengenai Kompensasi pada PT Jaya 

Anugrah Sukses Abadi 

No Pernyataan 
Ya Tidak Total 

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

1 Karyawan mendapatkan 
kompensasi yang sesuai 

atas jasa yang diberikan 

 
5 

 
33,33% 

 
10 

 
66,67% 

 
15 

 
100% 

2 Karyawan diberikan 
kompensasi berdasarkan atas 
jabatannya di perusahaan 

 

6 
 

40,00% 
 

9 
 

60,00% 
 

15 
 

100% 

3 Karyawan mendapatkan 

kompensasi berdasarkan masa 

kerja dan prestasi kerja di 
perusahaan 

 

4 
 

26,66% 

 
11 

 
73,33% 

 
15 

 
100% 

4 Karyawan diberikan 
kompensasi berdasarkan pada 
pembagian hasil 

 

7 
 

46,66% 
 

8 
 

53,33% 
 

15 
 

100% 

5 Karyawan mendapatkan 

kontrol pembayaran yang 
lebih jelas secara langsung 

 

7 
 

46,66% 
 

8 
 

53,33% 
 

15 
 

100% 

 Total    61,33%   

  Sumber: Diolah Penulis (2021) 

 

Berdasarkan Tabel 1.1 di atas menunjukkan adanya masalah pada 

Kompensasi yang diterima karyawan PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. Hal ini 

diketahui karena terdapat 61,33% karyawan yang tidak setuju bahwa karyawan  

menerima gaji/upah yang diberikan sama rata dengan karyawan lainnya, tidak 

memandang tingkat pendidikan, masa kerja dan jenis pekerjaannya.  
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Dimensi tingkat bayaran bisa diberikan tinggi, rata-rata atau rendah 

tergantung pada kondisi perusahaan yaitu karyawan mendapatkan kompensasi 

yang sesuai atas jasa yang diberikan terdapat 5 orang (33,33%) responden yang 

menyatakan setuju dan 10 orang (66,67%) responden menyatakan tidak setuju, 

maka dapat diambil kesimpulan bahwa karyawan belum mendapatkan 

kompensasi yang sesuai atas jasa yang diberikan. 

Dimensi struktur pembayaran yaitu karyawan diberikan kompensasi 

berdasarkan atas jabatannya di perusahaan terdapat 6 orang (40,00%) responden 

menyatakan setuju dan 9 orang (60,00%) responden menyatakan tidak setuju, 

maka dapat diambil kesimpulan bahwa karyawan belum diberikan kompensasi 

berdasarkan atas jabatannya di perusahaan. 

Dimensi penentuan bayaran individu yaitu aryawan mendapatkan 

kompensasi berdasarkan masa kerja dan prestasi kerja di perusahaan terdapat 4 

orang (26,66%) responden menyatakan setuju dan 11 orang (73,33%) responden 

menyatakan tidak setuju, dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa 

karyawan tidak mendapatkan kompensasi berdasarkan masa kerja dan prestasi 

kerja di perusahaan. 

Dimensi metode pembayaran yaitu karyawan diberikan kompensasi 

berdasarkan pada pembagian hasil terdapat 7 orang (46,66%) responden 

menyatakan setuju dan 8 orang (53,33%) responden menyatakan tidak setuju, 

dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa karyawan belum diberikan 

kompensasi berdasarkan pada pembagian hasil. 
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Dimensi kontrol pembayaran yaitu karyawan mendapatkan kontrol 

pembayaran yang lebih baik secara langsung 7 orang (46,66%) responden 

menyatakan setuju dan 8 orang (53,33%) responden menyatakan tidak setuju, 

maka dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa karyawan belum 

mendapatkan kontrol pembayaran yang lebih jelas secara langsung. 

Faktor berikutnya yang mempengaruhi semangat kerja adalah pelatihan, 

sesuai dengan pernyataan menurut Dessler (2015:284) pelatihan adalah proses 

mengajarkan karyawan baru atau yang ada sekarang, keterampilan dasar yang 

mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka. 

Berdasarkan pra survei dilakukan terhadap 15 orang karyawan PT Jaya 

Anugrah Sukses Abadi yang menunjukkan adanya masalah pada pelatihan. Hasil 

pra- survei yang dilakukan dapat dilihat pada tabel 1.2sebagai berikut: 

Tabel 1.2 Hasil Pra Survei Mengenai Pelatihan 

PT Jaya Anugrah Sukses Abadi 

No Pernyataan 
Ya Tidak Total 

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

1 Karyawan mudah dalam 
memahami setiap intruksi dan 

informasi yang diberikan 
pelatih 

 
5 

 
33,33% 

 
10 

 
66,67% 

 
15 

 
100% 

2 Karyawan yang mengikuti 

pelatihan sesuai dengan 
kualifikasi yang telah 
ditentukan 

 
4 

 
26,66% 

 
11 

 
73,33% 

 
15 

 
100% 

3 Karyawan mendapat skejul 
pelatihan yang sesuai dengan 
yang diinginkan sehingga 

tujuan dapat tercapai secara 
efektif 

 

7 

 

46,66% 

 

8 

 

53,33% 

 

15 

 

100% 

4 Karyawan diberikan 

kurikulum sebelum memulai 
pelatihan 

 

6 
 

40,00% 
 

9 
 

60,00% 
 

15 
 

100% 

5 Karyawan mendapatkan 

wawasan tentang ilmu dasar 
yang diberikan oleh pelatih 
mengenai tujuan perusahaan 

 
5 

 
33,33% 

 
10 

 
66,67% 

 
15 

 
100% 

 Total    64,00%   

Sumber: Diolah Penulis (2021) 
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Berdasarkan Tabel 1.2 di atas menunjukkan adanya masalah pada 

pelatihan yang diterima karyawan PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. Hal ini 

diketahui karena terdapat 64% karyawan yang tidak setuju bahwa karyawan 

merasa peserta yang dipilih untuk mengikuti pelatihan tidak sesuai dengan 

kualifikasi yang seharusnya sehingga tujuan dari pelatihan menjadi tidak tercapai 

secara maksimal. 

Dimensi instruktur adalah karyawan mudah dalam memahami setiap 

intruksi dan informasi yang diberikan pelatih terdapat 5 orang (33,33%) 

responden yang menyatakan setuju dan 10 orang (66,67%) responden menyatakan 

tidak setuju, maka dapat diambil kesimpulan bahwa karyawan sulit dalam 

memahami setiap intruksi dan informasi yang diberikan pelatih. 

Dimensi peserta pelatihan yaitu karyawan yang mengikuti pelatihan 

sesuai dengan kualifikasi yang telah ditentukan terdapat 4 orang (26,66%) 

responden menyatakan setuju dan 11 orang (73,33%) responden menyatakan tidak 

setuju, maka dapat diambil kesimpulan bahwa karyawan yang mengikuti 

pelatihan tidak sesuai dengan kualifikasi yang telah ditentukan. 

Dimensi metode yaitu karyawan mendapat skejul pelatihan yang sesuai 

dengan yang diinginkan sehingga tujuan dapat tercapai secara efektif terdapat 7 

orang (46,66%) responden menyatakan setuju dan 8 orang (53,33%) responden 

menyatakan tidak setuju, dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa 

karyawan tidak mendapat skejul pelatihan yang sesuai dengan yang diinginkan 

sehingga tujuan dapat tercapai secara efektif. 

Dimensi materi yaitu karyawan diberikan kurikulum sebelum memulai 

pelatihan terdapat 6 orang (40,00%) responden menyatakan setuju dan 9 orang 
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(60,00%) responden menyatakan tidak setuju, dengan demikian dapat diambil 

kesimpulan bahwa karyawan tidak diberikan kurikulum sebelum memulai 

pelatihan. 

Dimensi tujuan pelatihan yaitu karyawan mendapatkan wawasan tentang 

ilmu dasar yang diberikan oleh pelatih mengenai tujuan perusahaan terdapat 5 

orang (33,33%) responden menyatakan setuju dan 10 orang (66,67%) responden 

menyatakan tidak setuju, dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa 

karyawan tidak mendapatkan wawasan tentang ilmu dasar yang diberikan oleh 

pelatih mengenai tujuan perusahaan. 

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi semangat kerja adalah promosi 

jabatan, Menurut Hasibuan (2014) promosi adalah perpindahan yang 

memperbesar authority dan responsibility karyawan ke jabatan yang lebih tinggi 

di dalam suatu organisasi sehingga kewajiban, hak, status dan penghasilannya 

semakin besar. 

Berdasarkan pra survei dilakukan terhadap 15 orang karyawan PT Jaya 

Anugrah Sukses Abadi yang menunjukkan adanya masalah pada promosi jabatan. 

Hasil pra- surveiyang dilakukan dapat dilihat pada tabel 1.3sebagai berikut: 

Tabel 1.3 Hasil Pra Survei Mengenai Promosi Jabatan 

PT Jaya Anugrah Sukses Abadi 

No Pernyataan 
Ya Tidak Total 

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

1 Karyawan yang 
dipromosikan mendapatkan 

pengakuan sosial dari 
lingkungan perusahaan 

 
7 

 
46,66% 

 
8 

 
53,33% 

 
15 

 
100% 

2 Karyawan menjadi lebih 

memiliki wewenang atas 
aktivitas dalam  pekerjaannya 

 
4 

 
26,66% 

 
11 

 
73,33% 

 
15 

 
100% 

3 Karyawan yang 
dipromosikan dituntut harus 
memiliki tanggung 

 
4 

 
26,66% 

 
11 

 
73,33% 

 
15 

 
100% 
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 jawab yang lebih besar dari 
sebelumnya 

      

4 Karyawan mendapatkan 

penghasilan yang lebih 

besar dari jabatan 
sebelumnya 

 

5 

 

33,33% 

 

10 

 

66,67% 

 

15 

 

100% 

 Total    66,66%   

 

 

Berdasarkan Tabel 1.3 di atas menunjukkan adanya masalah pada promosi 

jabatanyang diterima karyawan PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. Hal ini diketahui 

karena terdapat 66,66% karyawan yang tidak setuju bahwa karyawan yang 

dipromosikan ke jenjang lebih tinggi tidak menaikkan status social dalam 

kehidupannya. 

Dimensi status sosial adalah karyawan yang dipromosikan mendapatkan 

pengakuan sosial dari lingkungan perusahaan terdapat 7 orang (46,66%) 

responden yang menyatakan setuju dan 8 orang (53,33%) responden menyatakan 

tidak setuju, maka dapat diambil kesimpulan bahwa karyawan yang dipromosikan 

tidak mendapatkan pengakuan sosial dari lingkungan perusahaan. 

Dimensi wewenang yaitu karyawan menjadi lebih memiliki wewenang 

atas aktivitas dalam pekerjaannya terdapat 4 orang (26,66%) responden 

menyatakan setuju dan 11 orang (73,33%) responden menyatakan tidak setuju, 

maka dapat diambil kesimpulan bahwa karyawan tidak memiliki wewenang atas 

aktivitas dalam pekerjaannya. 

Dimensi tanggung jawab yaitu karyawan yang dipromosikan dituntut 

harus memiliki tanggung jawab yang lebih besar dari sebelumnya terdapat 4 orang 

(26,66%) responden menyatakan setuju dan 11 orang (73,33%) responden 

menyatakan tidak setuju, dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa 
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karyawan yang dipromosikan tidak memiliki tanggung jawab yang lebih besar 

dari sebelumnya. 

Dimensi penghasilan yaitu karyawan mendapatkan penghasilan yang lebih 

besar dari jabatan sebelumnya terdapat 5 orang (33,33%) responden menyatakan 

setuju dan 10 orang (66,67%) responden menyatakan tidak setuju, dengan 

demikian dapat diambil kesimpulan bahwa karyawan tidak mendapatkan 

penghasilan yang lebih besar dari jabatan sebelumnya. 

Penelitian ini mengambil objek pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi yang 

merupakan salah satu perusahaan swasta yang bergerak di bidang departemen 

store. Perusahaan ini menjual makanan dan minuman serta perlengkapan rumah 

tangga lainnya. Untuk itu diperlukan kualitas yang terbaik, untuk menghasilkan 

produk yang terbaik harus didukung juga dengan semangat kerja karyawan yang 

baik dalam perusahaan. Dengan mengharapkan kinerja yang baik dari karyawan, 

maka perusahaan juga harus memperhatikan semangat kerja karyawannya juga. 

Namun, berdasarkan observasi sederhana yang saya lakukan, masih kurangnya 

semangat kerja pada karyawan di PT Jaya Anugerah Sukses Abadi . Fenomena 

yang terdapat di perusahaan adalah Karyawan merasa pembayaran jasa yang 

diberikan kurang memiliki pedoman/ acuan dalam proses penggajian karyawan 

sehingga menyebabkan rendah dan kurangnya kepuasan dalam kerja itu sendiri, 

Karyawan merasa gaji/ upah yang diberikan sama rata dengan karyawan lainnya, 

tidak memandang tingkat pendidikan, masa kerja dan jenis pekerjaannya, 

Karyawan merasa peserta dipilih untuk mengikuti pelatihan tidak sesuai dengan 

kualifikasi yang seharusnya sehingga tujuan dari pelatihan menjadi tidak tercapai 

secara maksimal, dan Karyawan merasa jika ada beberapa karyawan lain yang 
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dipromosikan ke jenjang karir yang lebih tinggi maka tanggung jawab karyawan 

tersebut menjadi menurun. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka peneliti 

tertarik untuk mengadakan penelitian dengan judul “ Pengaruh Kompensasi, 

Pelatihan dan Promosi Jabatan terhadap Semangat Kerja PT Jaya Anugrah 

Sukses Abadi”. 

B. Identifikasi dan Batasan Masalah 

 

1. Identifikasi Masalah 
 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan maka dapat 

diidentifikasi masalah sebagai berikut: 

a. Karyawan menerima tidak sesuai pedoman/ acuan dalam proses 

penggajian karyawan sehingga menyebabkan rendah dan kurangnya 

kepuasan dalam kerja itu sendiri. 

b. Karyawan menerima gaji/upah yang diberikan sama rata dengan karyawan 

lainnya, tidak memandang tingkat pendidikan, masa kerja dan jenis 

pekerjaannya. 

c. Karyawan yang dipilih sebagai peserta untuk mengikuti pelatihan tidak 

sesuai dengan kualifikasi yang seharusnya sehingga tujuan dari pelatihan 

menjadi tidak tercapai secara maksimal. 

d. Karyawan yang dipromosikan ke jenjang yang lebih tinggi tidak dapat 

menaikkan status sosial dalam kehidupannya. 

2. Batasan Masalah 
 

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan pada PT Jaya Anugrah Sukses 

Abadi, maka ditemukan berbagai permasalahan yang 
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muncul berdasarkan fenomena masalah yangterdapat pada perusahaan. Namun 

dalam hal ini peneliti membatasi masalah pada variable Kompensasi, Pelatihan 

dan Promosi Jabatan, sebagai variable independen sedangkan Semangat Kerja 

sebagai variable dependen. Dengan sampel sebanyak 76 responden pada PT 

Jaya Anugrah Sukses Abadi. 

 

C. Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas maka 

rumusan penelitiannya sebagai berikut: 

1. Apakah kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat 

kerja pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi? 

2. Apakah pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat 

kerja pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi? 

3. Apakah promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

semangat kerja pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi? 

4. Apakah kompensasi, pelatihan dan promosi jabatan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap semangat kerja pada PT Jaya Anugrah Sukses 

Abadi? 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

 

1. Tujuan 

 

Berdasarkan rumusan masalah diatas maka tujuan penelitian hendak 

dicapai adalah untuk: 

a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap 

kepuasan kerja pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. 
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b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap 

semangat kerja pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. 

c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh promosi jabatan terhadap 

semangat kerja pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. 

d. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi, pelatihan dan 

promosi jabatan secara bersama-sama terhadap semangat kerja pada PT 

Jaya Anugrah Sukses Abadi. 

2. Manfaat 

 

Berdasarkan tujuan penelitian yang akan dicapai,maka penelitian ini akan 

bermanfaat: 

a. Manfaat Teoritis 

 

Dapat memberikan referensi, serta dapat menambah informasi sumbangan 

pemikiran dan kajian tentang keterkaitan antara kompensasi, pelatihan dan 

promosi jabatan secara bersama-sama terhadap semangat kerja yang 

dapat digunakan untuk masa yang akan datang. 

 

b. Manfaat Praktis 

 

Dengan adanya penelitian ini penulis diharapkan dapat mempraktekan teori 

yang diperoleh dan dapat mengaplikasikannya dilapangan. 

c. Manfaat untuk penelitian masa yang akan datang 
 

Diharapkan penelitian ini menjadi bahan referensi bagi penelitian- 

penelitian berikutnya yang meniliti masalah yang sama atau berkaitan 

dengan masalah ini di masa akan datang. 
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E. Keaslian Penelitian 

 

Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian Wike Widiawati 

(2017) yang berjudul: “Pengaruh Kompensasi, Pelatihan dan Promosi 

Jabatan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di Ditjen. Sdid Kementrian 

Riset, Teknologi dan Pendidikan Tinggi”. Sedangkan Penelitian ini 

Berjudul “Pengaruh Kompensasi, Pelatihan dan Promosi Jabatan Terhadap 

Semangat Kerja Pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi”. 

Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian 

sebelumnya yang terletak pada: 

1. Model penelitian: 

 

Dalam penelitian terdahulu menggunakan pengaruh dengan regresi linier 

berganda untuk 4 (empat) variabel. Sedangkan dalam penelitian ini 

menggunakan regresilinier berganda untuk 4 (empat) variabel. 

2. Variabel penelitian: 

 

Penelitian terdahulu menggunakan 3 (tiga) variable bebas (kompensasi, 

pelatihan dan promosi jabatan) dan 1 (satu) variable terikat (kepuasan 

kerja). Penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variable bebas yaitu 

(kompensasi, pelatihan dan promosi jabatan) dan 1 (satu) variable terikat 

yaitu (semangat kerja). 

3. Jumlah observasi/sampel (n): 

 

Penelitian terdahulu menggunakan jumlah sampel sebanyak 92 orang 

karyawan sedangkan penelitian ini menggunakan jumlah sampel 

sebanyak 76 orang karyawan. 
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4. Waktu penelitian: 
 

Penelitian terdahulu dilakukan tahun 2017 sedangkan penelitian ini 

tahun 2020. 
 

 

5. Lokasi penelitian 

 
Lokasi penelitian terdahulu di Tangerang Selatan sedangkan penelitian ini 

dilakukan di PT Jaya Anugra 
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BAB II  

LANDASAN TEORI 
 

 

A. Uraian Teoritis 

 

1. Semangat Kerja 

 

a. Pengertian Semangat Kerja 

 

Semangat kerja dalah sikap mental dari individu atau kelompok yang 

menunjukkan kegairahan untuk melaksnaakan pekerjaannya sehingga mendorong 

untuk mampu bekerja sama dan dapat menyelesaikan tugas tepat pada waktunya 

dengan rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan yang dibebankan kepadanya. 

Menurut Hasibuan (2014:152) Semangat kerja adalah keinginan dan kesungguhan 

seseorang mengerjakan dengan baik serta berdisiplin untuk mencapai prestasi 

kerja yang maksimal. Sedangkan Menurut Tohardi (2011) Semangat kerja adalah 

kemampuan sekelompok orang-orang untuk bekerja sama dengan giat dan 

konsekuen dalam mengejar tujuan bersama. Sedangkan menurut Nitisemito 

(2104) semangat kerja adalah melakukan pekerjaan secara lebih giat, sehingga 

dengan demikian pekerjaan akan diharapkan lebih cepat dan lebih baik. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan Semangat kerja dalam penelitian ini adalah melakukan 

pekerjaan secara lebih giat, sehingga dengan demikian pekerjaan akan   

diharapkan lebih cepat dan lebih baik. 
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b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Semangat Kerja 

 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja karyawan 

tersebut menurut Mathis (2012) yaitu: 

1) Kompensasi 

 

Kompensasi adalah faktor yang mempengaruhi bagaiman dan 

mengapa orang-orang bekerja pada suatu organisasi dan bukan pada 

organisasi lainnya. Pengusaha harus cukup kompetitif dengan 

beberapa jenis kompensasi untuk memperkerjakan, mempertahankan, 

dan memberikan imbalan terhadap kinerja setiap idnividu didalam 

organisasi. 

2) Pelatihan 

 

Pelatihan adalah suatu proses dimana orang-orang mencapai 

kemampuan tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi. 

3) Promosi Jabatan 

 

Promosi jabatan adalah perpindahan seseorang ke tingkat pekerjaan 

dan kompensasi yang lebih tinggi termasuk dalam proses seleksi. 

4) Lingkungan Kerja 

 

Lingkungan kerja adalah lingkungan yang berada disekitar karyawan 

karena mereka bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama. 

Masalah lingkungan kerja perlu diperhatikan karena akan berdampak, 

dalam proses produktivitas. 
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Adapun menurut Namawi (2013) faktor-faktor yang mempengaruhi 

semangat kerja adalah: 

1) Minat seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukan. Seseorang yang 

berminat dalam pekerjaannya akan dapat meningkatkan semangat kerja. 

2) Faktor gaji atau upah tinggi akan meningkatkan semangat kerja 

seseorang. 

3) Status sosial pekerjaan. Pekerjaan yang memiliki status sosial yang 

tinggi dan memberi posisi yang tinggi dapat menjadi faktor penentu 

meningkatnya semangat kerja. 

4) Suasana kerja dan hubungan dalam pekerjaan. Penerimaan dna 

penghargaan dapar meningkatkan semangat kerja. 

5) Tujuan pekerjaan. Tujuan yang mulia dapat mendorong semangat kerja 

seseorang. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang 

menjadi faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja dalam penelitian ini 

adalah kompensasi, pelatihan dan promosi jabatan. 

c. Indikator Semangat Kerja 

 

Indikator semangat kerja dikemukakan oleh Nitisemito (2015:4) sebagai berikut: 

 

1) Produktivitas karyawan 

 

Karyawan yang semangat kerjanya tinggi cenderung melaksanakan tugas- 

tugas sesuai waktu, tidak menunda pekerjaan dengan sengaja, serta 

mempercepat pekerjaannya dan sebagiannya. 

 
 
 
 
 
 
 
 



17 
 

 

 

 

 

2) Tingkat absensi 
 

Tingkat absensi rendah merupakan salah satu indikasi meningkatnya 

semangat kerja, karena nampak bahwa persentase absen seluruh karyawan 

rendah. 

3) Tingkat perpindahan karyawan 

 

Keluar masuknya karyawan yang meningkat disebabkan ketidaksenangan 

mereka dalam bekerja di perusahan sehingga mereka berusaha mencari 

pekerjaan yang lain yang di anggap lebih sesuai. 

4) Kerusakan 

 

Naiknya kerusakan dapat menunjukkan bahwa perhatian dalam bekerja 

berkurang dam terjadi kecerobohan dalam bekerja. 

5) Kegelisahan karyawan 

 

Kegelisahan dapat terwujud dalam bentuk ketidaksenangan dalam bekerja 

dan keluh kesah yang di ungkapkan diantara sesama karyawan. 

6) Tuntutan dari karyawan 

 

Tuntunan merupakan bentuk perwujudan dari ketidakpuasan, dimana pada 

tahap tertentu akan menimbulkan kebenran untuk mengajukan tuntutan. 

7) Pemogokan kerja oleh karyawan 

 

Pemogokan merupakan bentuk perwujudan dan ketidak puasan dan 

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

akan menimbulkan tuntutan dan jika tidak berhasil pada umumnya 

berakhir dengan suatu pemogokan. 
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Adapun indikator semangat kerja menurut Moekjizat (2013:136) terdiri dari: 

 

1) Kegembiraan 

 

Orang yang optimis adalah orang yang selalu berpandangan baik dalam 

menghadapi segala hal. Karyawan yang selalu gembira biasnaya 

mempunyai peluang yang besar untuk mengerjakan dengan baik, 

sedangkan karyawan yang tidak mempunyai rasa gembira, biasanya 

pekerjaan yang dihasilkan tidak akan maksimal 

2) Kerjasama 

 

Kerja sama diantara rekan kerja merupakan kondisi yang diinginkan oleh 

manajemen perusahaan, agar setiap pekerjaan dapat diselesaikan dengan 

baik. 

3) Kebanggaan dalam dinas 

 

Perasaan senang terhadap pekerjaan merupakan perasaan senang pada diri 

karyawan terhadap pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

4) Ketaatan kepada kewajiban 

 

Ketaatan kepada kewajiban merupakan tindakan karyawan terhadap 

peraturan yang telah ditetapkan apakah bisa mentaatinya. 

5) Kesetiaan 

 

Kesetiaan timbul dari dalam diri sendiri, karyawan merasakan kesadaran 

yang tinggi bahwa antara dirinya dengan perusahaan merupakan dua pihak 

yang saling membutuhkan. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang   

menjadi indikator semangat kerja dalam penelitian ini adalah 

produktivitas 
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karyawan, tingkat absensi, tingkat perpindahan karyawan dan pemogokan kerja 

oleh karyawan 

2. Kompensasi 

 

a. Pengertian Kompensasi 

 

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai 

pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Menurut Mangkunegara 

(2014:83) kompensasi adalah sesuatu yang dipertimbangkan sebagai suatu yang 

sebanding. Adapun Menurut Rivai (2014:714) kompensasi adalah sesuatu yang 

diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan. 

Menurut Hasibuan (2016:118) kompensasi adalah semua pendapatan yang 

berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan 

sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan kompensasi dalam penelitian ini adalah sesuatu yang 

dipertimbangkan sebagai suatu yang sebanding. 

b. Faktor- faktor yang mempengaruhi kompensasi 

 

Menurut Hasibuan (2014:127-129) bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kompensasi adalah sebagai berikut: 

1) Penawaran dan permintaan tenaga kerja 

 

Jika pencarian kerja (penawaran) lebih banyak dari pada lowongan 

pekerjaan (permintaan) maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika 

pencari kerja lebih sedikit dari pada lowongan kerja maka kompensasi 

relatif semakin besar. 
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2) Kemampuan dan kesediaan perusahaan 

 

Bila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar semakin 

baik, maka tingkat kompensasi akan semakin besar, tetapi sebaliknya jika 

kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar kurang maka 

tingkat kompensasi relatif kecil. 

3) Serikat buruh/ organisasi karyawan 

 

Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh, maka tingkat kompensasi 

semakin besar, sebaliknya apabila serikat buruh tidak kuat dan kurang 

berpengaruh, maka tingkat kompensasi relatif kecil. 

4) Produktivitas kerja karyawan 

 

Jika produktivitas kerja karyawan baik dan tinggi, maka kompensasi akan 

semakin besar, sebaliknya apabila produktivitas kerjanya buruk serta 

rendah kompensasinya kecil. 

5) Pemerintahan dengan Undang-Undang dan Kepres 

 

Pemerintah dengan Undang-Undang Kepres besarnya batas upah/ balas 

jasa minimum. Penetapan pemerintah ini sangat penting supaya pengusaha 

jangan sewenang-wenang menetapkan besarnya balas jasa bagi karyawan 

karena pemerintah berkewajiban untuk melindungi masyarakat dari 

tindakan sewenag-wenang. 

6) Biaya hidup/ cost of living 

 

Bila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat kompensasi/upah 

semakin tinggi. Tetapi sebaliknya karyawan yang biaya hidup di daerah itu 

rendah, maka tingkat kompensasi/ upah relatif kecil. 
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7) Posisi jabatan karyawan 

 

Karyawan yang mempunyai jabatan tinggi makan akan menerima gaji/ 

kompensasi yang lebih besar. Sebaliknya karyawan yang jabatannya lebih 

rendah akan memperoleh gaji/kompensasi yang lebih kecil. Hal ini 

snagatlah wajar karena seseorang yang mendapatkan kewenangan dan 

tanggung jawab lebih besar harus mendapatkan gaji/ kompensasi yang 

lebih besar pula. 

8) Pendidikan dan pengalaman kerja 

 

Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka gaji/ 

balas jasanya akan semakin besar, karena kecakapan dan keterampilannya 

lebih baik. Sebaliknya karyawan yang berepndidikan rendah dan 

pengalaman kerja yang kurang maka tingkat gaji/kompensasinya akan 

lebih kecil. 

9) Kondisi perekonomian nasional 

 

Bila kondisi perekonomian sedang maju maka tingkat upah/ kompensasi 

akan semakin besar, karena akan mendekati full employment. Sebaliknya 

jika kondisi perekonomian kurang maju (depresi) maka tingkat upah akan 

menurun, karena terdapat pengangguran (disquieted unemployment). 

10) Jenis dan sifat pekerjaan 

 

Jika jenis dan sifat pekerjaan termasuk sulit/sukar dan mempunyai 

resiko(finansial, keselamatannya) besar, maka tingkat upah/ balas jasanya 

semakin besar, karena meminta kecakapan serta keahlian untuk 

mengerjakannya. Tetapi jika jenis dan sifat pekerjaan relatif mudah dan 
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resiko (finansial, kecelakaannya) kecil, maka tingkat upah/balas jasanya 

relatif rendah. 

Adapun menurut Mangkunegara (2014:84) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kompensasi, yaitu: 

1) Faktor pemerintah 

 

Peraturan pemerintah yang berhubungan dengan penentuan standar gaji 

minimal, pajak penghasilan, penetapan harga bahan baku, biaya 

transportasi, inflasi maupun deavluasi sangat mempengaruhi perusahaan 

dalam menentukan kebijakan kompensasi karyawan. 

2) Penawaran bersama antara perusahaan dan karyawan 

 

Kebijakan dalam menentukan kompensasi dapat dipengaruhi pula pada 

saat terjadinyatawar menawar mengenai besarnya upah yang harus 

diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya. 

3) Standar dan biaya hidup karyawan 

 

Kebijakan kompensasi perlu mempertimbangkan standar dan biaya hidup 

minimal karyawan. Hal ini karena kebutuhan dasar karyawan harus 

terpenuhi. 

4) Ukuran perbandingan upah 

 

Kebijakan dalam menentukan kompensasi dipengaruhi pula oleh ukuran 

besar kecilnya perusahaan , tingkat pendidikan karyawn, masa kerja 

karyawan. Artinya perbandingan tingkat upah karyawan perlu 

memperhatikan tingkat pendidikan, masa kerja, dan ukuran perusahaan. 
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5) Permintaan dan persediaan 

 

Menentukan kebijakan kompensasi karyawan perlu mempertimbangkan 

tingkat persediaan dan permintaan pasar. Artinya kondisi pasar saat itu 

perlu dijadikan bahan pertimbangan dalam menentukan tingkat upah 

karyawan. 

6) Kemampuan membayar 

 

Dalam menentukan kebijakan kompensasi karaywan, perlu didasarkan 

pada kemampuan perusahaan dalam membayar upah karyawan. Artinya 

jangan sampai menentukan kebijakan kompensasi diluar batas kemampuan 

yang ada pada perusahaan. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang 

menjadi faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi dalam penelitian ini adalah 

faktor pemerintah, Penawaran bersama antara perusahaan dan karyawan, standar 

dan biaya hidup karyawan, ukuran perbandingan upah, permintaan dan 

persediaaan, dan kemampuan membayar. 

c. Tujuan pemberian kompensasi 
 

Tujuan pemberian kompensasi menurut Hasibuan (2016:138) antara lain: 

 

1) Ikatan kerja sama 

 

Dengan memberikan kompensasi maka terjalinlah ikatan kerja sama 

majikan dengan karyawannya. Dimana karyawan menyediakan tugas- 

tugasnya dengan baik, pengusaha/ majikann wajib membayar kompensasi 

itu sesuai dengan perjanjian yang telah disepakati bersama. 
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2) Kepuasan kerja 

 

Dengan balas jasa, karyawan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhannya 

seperti kebutuhan fisik, status, egoistiknya sehingga ia memperoleh 

kepuasaan dari hasil jabatannya itu. 

3) Pengadaan efektif 

 

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, maka pengadaan 

karaywan yang Qualified untuk perusahaan itu akan lebih mudah. 

4) Motivasi 

 

Jika balas jasa yang diberikan lebih besar, manager akan lebih mudah 

memotivasi bawahannya. 

5) Disiplin 

 

Dengan pemberian balas jasa yang cukup maka disiplin karyawan 

semakin baik. Maka mereka akan menyadari dan menaati peraturan- 

peraturan yang berlaku. 

6) Stabilitas karyawan 

 

Program kompensasi atas prinsip adil dan layak maka stabilitas karyawan 

lebih terjamin karena turn over relatif kecil. 

7) Pengaruh serikat buruh 

 

Dengan program kompensasi yang baik berpengaruh serikat buruh dapat 

dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaan masing- 

masing. 
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8) Pengaruh pemerintah 

 

Jika program ini sesuai dengan undnag-undang perburuhan yang berlaku 

seperti batas gaji/ upah minimum maka intervensi pemerintah dapat 

terhindar. 

d. Indikator pemberian kompensasi 

 

Menurut Mangkunegara (2014:86) ada beberapa indikator pemberian 

kompensasi, yaitu: 

1) Tingkat bayaran bisa diberikan tinggi, rata-rata atau rendah tergantung 

pada kondisi perusahaan. Artinya tingkat pembayaran tergnatung pada 

kemampuan perusahaan membayar jasa karyawannya. 

2) Struktur pembayaran 

 

Struktur pembayaran berhubungan dengan rata-rata bayaran, tingkat 

pembayaran dan klasifikasi jabatan di perusahaan. 

3) Penentuan bayaran individu 

 

Penentuan pembayaran kompensasi individu perlu didasarkan pada rata- 

rata tingkat bayaran, tingkat pendidikan , masa kerja, dan prestasi kerja 

pekaryawan. 

4) Metode pembayaran 

 

Ada dua metode pembayaran yaitu metode pembayaran yang didasarkan 

pada waktu (per jam, per hari, per bulan). Kedua pembayaran yang 

didasarkan pada pembagian hasil. 

5) Kontrol pembayaran 

 

Kontrol pembayaran merupakan pengendalian secara langsung dan tidak 

langsung dari biaya kerja. Pengendalian biaya merupakan faktor utama 
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dalam administrasi upah dan gaji. Tugas mengontrol pembayaran adalah 

pertama, mengembangkan standar kompensasi dan meningkatkan 

fungsinya. Kedua, mengukur hasil yang bertentangan dengan standar yang 

tetap. Ketiga, meluruskan perubhaan standar pembayaran upah. 

Adapun menurut Rivai (2011:357) indikator kompensasi sebagai berikut: 
 

1) Gaji 

 

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai 

konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang karyawan yang 

memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan 

perusahaan atau dapat juga dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima 

seseorang dari keanggotaannya dalam sebuah perusahaan. 

2) Bonus 

 

Bonus adalah pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi 

sasaran kerja atau uang yang dibayar sebagai balas jasa atau hasil 

pekerjaan yang telah dilaksanakan apabila melebihi target. 

3) Insentif 

 

Insentif adalah variabel penghargaan yang diberikan kepada individu 

dalam suatun kelompok, yang diketahui berdasarkan perbedaan dalam 

mencapai hasil kerja. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas maka dapat disimpulkan yang 

menjadi indikator untuk variabel kompensasi adalah tingkat bayaran bisa 

diberikan tinggi, rata-rata atau rendah tergantung pada kondisi perusahaan, 

struktur pembayaran, penentuan bayaran individu, metode pembayaran dan 

kontrol pembayaran. 
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3. Pelatihan 

 

a. Pengertian Pelatihan 

 

Pendidikan dan pelatihan merupakan hal yang perlu diperhatikan oleh 

setiap perusahaan dalamusaha meningkatkan keterampilan dan keahlian tenaga 

kerja, terutama perusahaan-perusahaan yang baru menerima tenaga kerja maupun 

perusahaan yang akan melakukan promosi terhdap tenaga kerjanya. Pendidikan 

dan pelatihan adalah unsur sentral dalam pengembangan karyawan. Pelatihan 

dalam bentuk yang kompleks diberikan untuk membantu karyawan mempelajari 

keterampilan yang akan meningkatkan semangat mereka dimana akan membantu 

perusahaan atau organisasi mencapai sasarannya. Menurut Rachmawati (2011) 

Pelatihan merupakan wadah lingkungan bagi karyawan, dimana mereka 

memperoleh mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, pengetahuan dan perilaku 

spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan. Sedangkan Menurut Rivai (2014) 

Pelatihan adalah proses secara sistematis mengubah tingkah laku karyawan untuk 

mencapai tujuan organisasi. Menurut Hasibuan (2014) setiap personalia 

perusahaan dituntut agar dapat bekerja secara efektif dan efisien serta kualitas dan 

kuantitas pekerjaannya sehingga daya saing yang ada pada perusahaan akan 

semakin besar. Pengembangan ini dilakukan untuk tujuan non karier maupun 

karier bagi para karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. Adapun Menurut 

Dessler (2015:284) Pelatihan adalah proses mengajarkan karyawan baru atau yang 

ada sekarang, keterampilan dasar yang mereka butuhkan untuk menjalankan 

pekerjaan mereka. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan pelatihan dalam penelitian ini adalah proses mengajarkan 
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karyawan baru atau yang ada sekarang, keterampilan dasar yang mereka butuhkan 

untuk menjalankan pekerjaan mereka. 

b. Tujuan Pelatihan 
 

Adapun tujuan pelatihan Menurut Mangkunegara (2014) adalah: 

 

1) Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideologi 

 

2) Meningkatkan produktivitas kerja 

 

3) Meningkatkan kualitas kerja 

 

4) Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja 

 

c. Jenis Pelatihan 

 

Menurut Akrani (dalam Kaswan 2016:213) ada 5 jenis pelatihan yang 

berbeda pelatihan-pelatihan itu adalah sebagai berikut: 

1) Pelatihan induksi 

 

Bertujuan mengenalkan organisasi kepada karyawan yang baru diangkat, 

ini merupakan pelatihan yang singkat dan informatif yang diberikan 

saegera setelah bergabung dengan organisasi tersebut, tujuannya 

memberikan informasi “selayang pandang” kepada karyawan. 

2) Pelatihan pekerjaan 

 

Berkaitan dengan pekerjaan khusus dan tujuannya adalah memberikan 

informasi dan petunjuk yang sesuai kepada karyawan sehingga 

memungkinkan mereka melaksanakan pekerjaan secara sistematis, tepat, 

efisien dan akhirnya dengan percaya diri. 
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3) Pelatihan untuk promosi 

 

Pelatihan yang diberikan setelah promosi tetapi sebelum bergabung pad 

aposisi yang lebih tinggi, tujuannya untuk memberi kesempatan pada 

karyawan melakukan penyesuaian diri dengan tugas pekerjaan di level 

tinggi. 

4) Pelatihan penyegaran 

 

Memperbaharui keterampilan profesional, informasi dan pengalaman 

seseorang yang menduduki posisi eksekutif penting. 

5) Pelatihan untuk pengembangan manajerial 

 

Diberikan kepada manajer agar meningkatkan efisiensinya dan dengan 

demikian memungkinkan mereka menerima posisi yang lebih tinggi, perusahaan 

harus menyediakan semua jenis pelatihan. 

d. Faktor - faktor yang mempengaruhi Pelatihan 

 

Menurut Rivai (2014:173) dalam melakukan pelatihan ada beberapa faktor 

yang mempengaruhi yaitu : 

1) Materi program yang dibutuhkan 

 

Materi disusun dari estimasi kebutuhan tujuan latihan, kebutuhan 

dalam bentuk pengajaran keahlian khusus, menyajikan pengetahuan 

yang diperlukan. 

2) Metode yang digunakan 

 

Metode yang dipilih hendak disesuaikan dengan jenis pelatihan yang 

akan dilaksanakan. 
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3) Kemampuan instruktur pelatihan 
 

Mencari sumber-sumber informasi yang lain yang mungkin berguna 

bagi dalam menidentifikasi kebutuhan pelatihan 

4) Sarana atau prinsip-prinsip pembelajaran 
 

Pedoman dimana proses belajar akan berjalan lebih efektif 

 

5) Peserta pelatihan 

 

Sangat penting untuk memperhitungkan tipe pekerjaan dan jenis 

pekerjaan yang akan dilatih. 

6) Evaluasi pelatihan 

 

Setelah mengadakan pealtihan hendaknya dievaluasi hasil yang 

didapat dalam pelatihan dengan memperhitungkan tingkat reaksi, 

tingkat belajar, tingkah-tingkah laku kejra, tingkat organisasi dan nilai 

akhir. 

Sedangkan Menurut Marwansyah (2016:156), faktor-faktor yang 

mempengaruhi pelatihan adalah sebagai berikut: 

1) Dukungan dari manajemen puncak 

 

2) Komitmen para spesialis dan generalis dalam pengelolaan sumber daya 

manusia 

3) Perkembangan teknologi 
 

4) Kompleksitas organisasi 

 

5) Gaya belajar 

 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang 

menjadi faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan dalam penelitian ini adalah 

materi program yang dibutuhkan, metode yang digunakan, kemampuan instruktur 
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pelatihan, sarana dan prasarana pembelajaran, peserta pelatihan dan evaluasi 

pelatihan. 

e. Indikator Pelatihan 

 

Dalam mengukur variabel pelatihan, peneltian mengadaptasi indikator 

yang digunakan Menurut Dessler (2015: 284) sebagai berikut: 

1) Instruktur 

 

Mengingatkan pelatihan umumnya berorientasi pada peningkatan skill, 

maka para pelatih yang dipilih untuk memberikan materi pelatihan 

harus benar-benar memiliki kualifikasi yang memadai sesuai dengan 

bidangnya, profesional dan berkompeten. 

2) Peserta pelatihan 

 

Peserta pelatihan tentunya harus diseleksi berdasarkan persyaratan 

tertentu dan kualifikasi yang sesuai. 

3) Metode 

 

Metode pelatihan akan menjamin berlangsungnya kegiatan pelatihan 

sumber daya manusia yang efektif, apabila sesuai dengan jenis materi 

dan kemampuan peserta pelatihan. 

4) Materi 

 

Pelatihan sumber daya manusia merupakan materi atau kurikulum 

yang sesuai dengan tujuan pelatihan sumber daya manusia yang 

hendak dicapai oleh perusahaan. 
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5) Tujuan pelatihan 

 

Pelatihan memerlukan tujuan yang telah ditetapkan, khususnya terkait 

dengan penyusunan rencana aksi( action plan) dan penetapan sasaran, 

serta hasil yang diharapkan dari pelatihan yang diselenggarakan. 

Adapun Menurut Mangkunegara (2013:62) yang menjadi indikator pelatihan 

adalah: 

1) Tujuan pelatihan 

 

Tujuan pelatihan harus konkrit dan dapat diukur, oleh karena itu 

pelatihannya akan diselenggarakan bertujuan untuk meningkatkan 

keterampilan kerja agar peserta mampu mencapai kinerja secara 

maksimal. 

2) Materi 

 

Materi pelatihan dapat berupa pengelolaan (manajemen), tata naskah, 

psikologis kerja, komunikasi kerja, disiplin dan etika kerja, 

kepemimpinan kerja dan pelaporan kerja. 

3) Metode yang digunakan 

 

Metode yang paling sering digunakan adalah metode pelatihan dengan 

teknik partisipatif yaitu diskusi kelompok, konfrensi, simulasi, bermain 

peran dan games, latihan dalam kelas, test, kerja tim dan study visit 

(studi banding). 

4) Kualifikasi peserta 

 

Peserta pelatihan adalah pegawai perusahaan yang memenuhi kualifikasi 

persyaratan seperti karyawan tetap dan staf yang mendapat rekomendasi 

pimpinan. 
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5) Kualifikasi pelatih (instruktur) 

 

Pelatih/instruktur yang kana memberikan materi pelatihan harus 

memenuhi kualifikasi persyaratan antara lain: mempunyai keahlian yang 

berhubungan dengan materi pelatihan, mampu membangkitkan motivasi 

dna mampu menggunakan metode partisipatif. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang 

menjadi indikator pelatihan dalam penelitian ini adalah instruktur, peserta 

pelatihan, metode, materi dan tujuan pelatihan. 

4. Promosi Jabatan 

 

a. Pengertian Promosi Jabatan 

 

Promosi Jabatan memberikan peran penting bagi setiap karyawan, bahkan 

menjadi idaman yang selalu dinati-natikan. Promosi terjadi apabila seorang 

karyawan dipindahkan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lainnya yang lebih tinggi 

dalam pembayaran, tanggung jawab dan level. Umumnya diberikan sebagai 

penghargaan. Hadiah atau usaha dan prestasinya. (Rivai, 2010:199). Adapun 

Menurut Hasibuan (2014) promosi adalah perpindahan yang memperbesar 

authority dan responsibility karyawan ke jabatan yang lebih tinggi di dalam suatu 

organisasi sehingga kewajiban, hak, status dan penghasilannya semakin besar. 

Promosi berarti pula pemindahan dari suatu jabatan yang lain yang mempunyai 

status dan tanggung jawab yang lebih tinggi. Sedangkan Menurut Siagian (2015) 

promosi adalah apabila seseorang karyawan dipindahkan dari suatu pekerjaan ke 

pekerjaan lain yang tanggung jawabnya lebih besar tingkatnya dalam hierarki 

jabatan lebih tinggi dan penghasilannya lebih besar pula. 
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Berdasarkan pendapat para ahli diatas , maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan promosi jabatan dalam penelitian ini adalah perpindahan yang 

memperbesar authority dan responsibility karyawan ke jabatan yang lebih tinggi 

di dalam suatu organisasi sehingga kewajiban, hak, status dan pengahsilannya 

semakin besar. 

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Promosi 

 

Promosi mampu mneingkatkan semangat kerja. Tetapi, promosi tidaklah 

sedemikian saja dilakukan, ia terlebih dahulu mengalami proses sehingga dengan 

demikian maka akan diketahui mana karyawan yang layak mendapatkan promosi 

mana yang tidak. 

Menurut Syarif (dalam penelitian Harahap 2016) ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi promosi jabatan adalah sebagai berikut: 

1) Kualitas kerja 

 

Dalam hal ini maka sangatlah diperlukan beberapa hal yaitu mengenai 

ketepatan, ketelitian, keterampilan, kebersihan, jadi diharapkan dapat 

memenuhi persyaratan bahkan melebihi yang telah diintruksikan. 

2) Kuantitas kerja 

 

Hal-hal yang menyangkut dalam hal ini adalah mengenai output. Dalam 

output ini tidak hanya menyangkut output rutin saja, akan tetapi juga 

seberapa cepat bisa si karyawan menyelesaikan hasil kerja ekstra. 

3) Dapat diandalkan 

 

Yang perlu diperhatikan dalam hal ini adalah karyawan mengikuti 

intruksi dengan baik, mempunyai inisiatif dalam pekerjaan, hati-hati 

menjalankan tugas, dan kerja yang sangat rajin 
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4) Sikap 

 

Penentuan sikap yang baik sangat diperlukan dalam penelitian ini. Yaitu 

bagaimana pula mengenai karyawan lain, dismaping itu diharapkan 

selalu antusias dalam melaksanakan pekerjaan serta kerja sama. 

c. Asas-asas promosi karyawan 

 

Adapun Menurut Hasibuan (2014) asas-asas promosi adalah: 

 

1) Kepercayaan 

 

Promosi hendaknya berdasarkan pada kepercayaan atau keyakinan 

mengenai kejujuran, kemampuan dan kecakapan karyawan 

bersangkutan dalam melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik pada 

jabatan tersebut. 

2) Keadilan 

 

Promosi beradsakan keadilan terhadap penilaian kejujuran, 

kemampuan dan kecakapan semua karyawan. 

3) Formasi 

 

Promosi harus berasakan kepada formasi yang ada, karena promosi 

karyawan hanya mungkin dilakukan jika ada formasi jabatan yang 

lowong. 

d. Tujuan promosi 
 

Adapun tujuan promosi adalah: 

 

1) Untuk memberikan pengakuan, jabatan dan imbalan jasa yang 

semakin besar kepada karyawan yang berprestasi kerja tinggi. 
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2) Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggan pribadi, status sosial 

yang semakin tinggi dan penghasilan yang semakin besar. 

3) Untuk merangsang agar karyawan lebih bergairah kerja, berdisiplin 

tinggi dan memperbesar produktivitas kerjanya. 

4) Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan direalisasikan 

promosi kepada karyawan dengan dasar dan pada waktu yang tepat 

serta penilaian yang jujur. 

5) Memberikan kesmepatan kepada karyawan untuk mengembangkan 

kreativitas dan inovasinya yang lebih baik demi keuntungan optimal 

perusahaan. 

6) Untuk menambah/memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja 

para karyawan dan ini merupakan daya dorongan bagi karyawan 

lainnya. 

7) Untuk mengisi kekosongan jabatan karena pejabatnya berhenti. 

 

8) Karyawan yang dipromosikan kepada jabatan yang tepat, semangat, 

kesenangan dna ketenangannya dalam bekerja semakin meningkat 

sehingga produktivitas kerjanya juga meningkat. 

9) Promosi akan memperbaiki status karyawan dari akryawan 

sementara menjadi karyawan tetap setelah lulus dalam masa 

percobaan. 

10) Untuk mempermudah penarikan pelamar sebab denganadanya 

kesempatan promosi merupakan daya dorong serta oerangsang bagi 

pelamar-pelamar untuk memasukan lamarannya. 
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e. Indikator Promosi Jabatan 

 

Menurut Hasibuan (2014) indikator promosi jabatan meliputi sebagai 

berikut: 

1) Status Sosial 

 

Pegawai yang dipromoiskan di jenjang karir yang lebih tinggi 

akan dapat meningkatkan status sosial dalam kehidupannya. 

2) Wewenang (authority) 

 
 

Promosi jabatan yang diberikan kepada pegawai akan 

menambah/memperluas wewenangnya dalam melakukan 

aktivitas pekerjaan. 

3) Tanggung Jawab (responsibility) 

 

Promosi jabatan menuntut tanggung jawab yang lebih tinggi 

dalam hal pekerjaannya dimana pegawai yang dipromosikan 

akan memiliki tanggung jawab besar dari jabatan yang lebih 

tinggi. 

4) Penghasilan (outcome) 

 

Dengan adanya promosi jabatan maka penghasilan pegawai 

akan lebih tinggi. Hal ini disebabkan dengan adanya promosi 

jabatan maka pegawai tersebut akan mendapatkan jabatan yang 

lebih tinggi dari sebelumnya. 
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Adapun menurut Fathoni (2010) mengemukakan bahwa indikator promosi 

jabatan adalah : 

1) Kejujuran 

 

Karyawan harus jujur pada diri sendiri, perjanjian-perjanjian 

dalam menjalankan atau mengelola jabatan sesuai perkataan dna 

perbuatannya dan tidak menyelewengkan jabatannya untuk 

kepentingan peribadinya. 

2) Disiplin 

 

Disiplin karyawan sangat penting, karena hanya dengan disiplin 

tersebut memungkinkan perusahaan dapat mencapai hasil yang 

optimal. 

3) Prestasi kerja 

 

Karyawan yang akan dipromosikan harus mampu mencapai 

hasil kerja yang dapat dipertanggungjawabkan, kualitas maupun 

kuantitas dan bekerja secara efektif dan efisien, hal tersebut 

menunjukkan bahwa karyawan dapat memanfaatkan waktu dan 

mempergunakan alat-alat dengan baik. 

4) Kerja sama 

 

Karyawan yang dapat bekerjasama dengan harmonis dengan 

sesama karyawan baik horizontal maupun vertikal dalam 

mencapai sasaran perusahaan. 
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5) Kecakapan 

 

Karyawan yang dipromosikan harus cakap, mandiri, kreatif dan 

inovatif dalam menyelesaikan tugas-tugas pada jabatan tersebut 

dengan baik. 

6) Loyalitas 

 

Karyawan yang dipromosikan ini berarti karyawan yang 

memiliki masa kerja yang paling lama atau loyalitas karaywan 

tinggi terhadap perusahaan adalah orang yang berhak 

mendapatkan promosi jabatan. Karyawan yang loyal dalam 

membela perusahaan atau krops dari tindakan merugikan 

perusahaan. 

7) Kepemimpinan 

 

Dia harus membina dan memotivasi bawahannya untuk bekerja 

sama dan bekerje efektif dalam mencapai sasaran perusahannya. 

8) Komunikatif 

 

Dapat berkomuniaksi secara efektif dan mampu menerima atau 

mempresepsi informasi dari atasan maupun dari bawahnnya 

dengan baik, sehingga tidak terjadi miskomunikasi. 

9) Pendidikan 

 

Karyawan harus memiliki ijazah dari pendidikan formal seusai 

dengan spesifikasi jabatan tersebut. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang 

menjadi indikator promosi jabatan dalam penelitian ini adalah status sosial, 

wewenang, tanggung jawab dan penghasilan. 
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B. Penelitian Terdahulu 

 

Beberapa penelitian yang berhubungan dengan penelitian ini dilakukan 

sebelumnya seperti tampak pada tabel berikut ini: 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Nama 

Dan 
Tahun 

Judul Variabel X Variabel Y Model 

Analisis 

Hasil 

Penelitian 

1 Ariyati/ 

2019 

Pengaruh 

kompetensi, 

pelatihan  dan 

promosi jabatan 

terhadap kinerja 

BPR Majesty 

Golden  Raya 

Batam 

Kompetensi 

(X1) 

Pelatihan 

(X2) 

Promosi Jabatan 

(X3) 

Kinerja (Y) Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

kompetensi, 

pelatihan  dan 

promosi jabatan 

berpengaruh 

secara parsial 

dan simultan 

terhadap kinerja 

BPR Majesty 

Golden Raya 

Batam23 

2 Ramadhani 

(2015) 

Pengaruh 

Pelaksanaan 

Promosi Jabatan 

terhadap 

semangagt kerja 

karyawan divisi 

redaksi pada PT. 

Tribun 

Pekanbaru 

Pelaksanaan 

Pomosi jabatan 

(X1) 

Semangat 

Kerja (Y) 

Analisis 

deskriptif 

Hasil penelitian 
menemukan 
bahwa 

pelaksanaan 

promosi jabatan 
berpengaruh 

positif dan 
signifikan 

terhadap 
semangat kerja 

3 Utami 
(2016) 

Pengaruh 

pelatihan dan 

promosi 

terhadap 

motivasi dan 

kinerja 

karyawan 

(Studi pada 

karyawan PT 

PLN 

(Persero) area 

Kendari ) 

Pelatihan 
(X1) 
Promosi 

(X2) 

Motivasi 
(Y) 
Kinerja 

karyawan 
(Z) 

Analisis 
path 

Hasil  dari 

penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa 

pelatihan 

berpengaruh 

signifikan 

dan positif 

terhadap 

motivasi, 

promosi 

berpengaruh 

signifikan 

dan psoitif 

terhadap 
kinerja 
karyawan 
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No Nama 

Dan 
Tahun 

Judul Variabel X Variabel 

Y 

Model 

Analisis 

Hasil 

Penelitian 

4 Widiawati 

(2017) 

Pengaruh 

kompensasi, 

pelatihan dan 

promosi 

jabatan 

terhadap 

kepuasan 

kerja 

karyawan di 

Ditjen. Sdid 

Kementrian 

Riset, 

teknologi dan 

Pendidikan 

Tinggi 

Kompensasi 

(X1) 

Pelatihan 

(X2) 

Promosi 

Jabatan 

(X3) 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

Regresi 

linier 

berganda 

Hasil 

penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa 

kompensasi, 

pelatihan dan 

promosi 

jabatan 

berpengaruh 

positif  dan 

signifikan 

secara parsial 

maupun 

simultan 

terhadap 

kepuasan 

kerja 

karyawan  di 

Ditjen. Sdid 

Kementrian 

Riset, 

teknologi dan 

Pendidikan 

Tinggi 

Sumber : Diolah penulis, 2020 

 

C. Kerangka Konseptual 

 

Kerangka konseptual adalah suatu hubungan atau kaitan antara konsep 

satu terhadap konsep yang lainnya dari masalah yang ingin diteliti. ini gunanya 

untuk menghubungkan atau menjelaskan secara panjang lebar tentang suatu topik 

yang akan dibahas. Kerangka ini didapat dari ilmu atau teori yang dipakai sebagai 

landasan teori yang dipakai sebagai landasan teori yang dihubungkan dengan 

variabel yang diteliti. 

1. Hubungan Kompensasi dengan Semangat Kerja 

 

Menurut Mangkunegara (2014:83) kompensasi adalah sesuatu yang 

dipertimbangkan sebagai suatu yang sebanding. Juga menurut Mathis (2012) 
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bahwa Kompensasi adalah faktor yang mempengaruhi bagaimana dan mengapa 

orang-orang bekerja pada suatu organisasi dan bukan pada organisasi lainnya. 

2. Hubungan Pelatihan dengan Semangat Kerja 

 
Menurut Dessler (2015:284) Pelatihan adalah proses mengajarkan 

karyawan baru atau yang ada sekarang, keterampilan dasar yang mereka butuhkan 

untuk menjalankan pekerjaan mereka. Juga menurut Mathis (2012) Pelatihan 

adalah suatu Proses dimana orang-orang mencapai kemampuan tertentu untuk 

membantu mencapai tujuan organisasi. 

3. Hubungan Promosi Jabatan dengan Semangat Kerja 

 

Menurut Hasibuan (2014) perpindahan yang memperbesar authority dan 

responsibility karaywan ke jabatan yang lebih tinggi di dalam suatu organisasi 

sehingga kewajiban, hak, status dan penghasilannya semakin besar. Juga menurut 

Mathis (2012) Promosi Jabatan adalah perpindahan seseorang ke tingkat 

pekerjaan dan kompensasi yang lebih tinggi termasuk dalam proses seleksi. 

4. Hubungan Kompensasi, Pelatihan dan Promosi Jabatan terhadap 

Semangat kerja 

Menurut Mathis (2012) “faktor- faktor yang mempengaruhi semangat 

kerja yaitu kompensasi, pelatihan dan promosi jabatan”. 
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Semangat 

Kerja 

(Y) 

Promosi Jabatan 

(X3) 

Pelatihan 

(X2) 

Kompensasi 

(X1) 

 

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan maka model kerangka konseptual 

dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut: 

 

 
 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

Sumber : Diolah 

Penulis (2021) 
 
 

D. Hipotesis Penelitian 

 

Hipotesis adalah pernyataan keadaan populasi yang akan diuji 

kebenarannya menggunakan data/informasi yang dikumpulkan melalui sampel 

(Rusiadi, 2015). 

1. Kompensasi berpengaruh positif dan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap semangat kerja pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. 

2. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Semangat kerja pada PT 

Jaya Anugrah Sukses Abadi. 

3. Promosi Jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja 

pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. 

4. Kompensasi, Pelatihan   dan Promosi   Jabatan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Semangat Kerja pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

 

A. Pendekatan Penelitian 

 

Menurut Manullang (2014), “penelitian yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah penelitian asosiatif, yaitu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 

hubungan antara dua variabel atau lebih”. 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

 

Penelitian ini dilaksanakan pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi 

Sedangkan penelitian ini dilakukan dimulai Desember sampai dengan Juni 2021. 

Tabel 3.1. Jadwal Penelitan 

N 

o 

 
jenis kegiatan 

2021 

Desember Januari Februari Maret April Mei Juni 

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

1 
Riset awal pengajuan 

judul 
                          

2 Penyusunan proposal                    

3 Seminar                             

 
4 

PerbaikanACC 

proposal 

                            

5 Pengolahan data                             

6 Penyusunan skirpsi                             

7 Bimbingan skripsi                             

8 Meja Hijau                             

Sumber: Data diolah, 2020 
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C. Populasi dan Sampel/Jenis dan Sumber 

 

1. Populasi dan sampel 

 

a. Populasi 

 

Menurut Sugiyono (2013: 389) mengartikan populasi sebagai wilayah 

generalisasi yang terdiri atas: Obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulannya.Populasi dalam penelitian adalah semua jabatan dan para 

karyawan yang ada di bawah PT Jaya Anugrah Sukses Abadi yang berjumlah 76 

orang. 

 

b. Sampel 

 
Sampel adalah merupakan sebagian atau wakil dari populasi yang 

diteliti untuk sekedar ancer-ancer maka apabila subjeknya kurang dari 100, 

lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian 

populasi. Jika jumlah subjeknya lebih besar dari 100 dapat diambil 10 s.d. 

15% atau 20 s.d. 25% atau lebih. Arikunto Suharsini (2012: 107). 

Teknik sampling yang digunakan pada penelitian ini adalah 

probability sampling dengan jenis simpel random sampling, yaitu sebuah 

teknik pengambilan sampel yang dilakukan dengan memberikan kesempatan 

yang sama bagi seluruh anggota populasi untuk menjadi sebuah sampel 

penelitian. 
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Table 3.2 Sampel Penelitian karyawan PT. Jaya Anugrah Sukses Abadi 

 

No Jabatan Status Jumlah 

1 Store Manager Karyawan 
Tetap 

1 

2 HRD Karyawan 
Tetap 

1 

3 SPV Kontrak 3 

4 Team Leader Kontrak 5 

5 Staff Kontrak 23 

6 SPG Kontrak 45 

 Total  76 orang 

Sumber : PT. Jaya Anugrah Sukses Abadi, 2021 
 

Berdasarkan table 3.2 bahwasannya yang menjadi sampel dalam penelitian 

ini sebanyak 76 karyawan yang berstatus sebagai karyawan kontrak (minimal 1 

tahun kontrak kerja) Kecuali Store Manager dan HRD yang sudah menjadi 

sebagai karyawan tetap. 

Dalam penelitian ini, jenis dan sumber data yang digunakan adalah: 

 

2. Jenis dan Sumber Data 

 

a. Jenis data 

 

Jenis data penelitian berkaitan dengan sumber data dan pemilihan metode 

yang digunakan untuk memperoleh data penelitian. Penentuan metode 

pengumpulan data dipengaruhi oleh jenis dan sumber data dari penelitian yang 

dibutuhkan. Data penelitian pada umumnya dapat dikelompokkan menjadi tugas 

jenis antara lain: data subyek, data fisik, dan data dokumenter Indriantoro dan 

Supomo (2010:29). Data yang digunakan penulis dalam penelitian ini adalah data 

subyek yaitu data berupa opini, sikap, pengalaman atau karakteristik dari seseorang 

atau sekelompok orang yang menjadi subyek penelitian (responden). 
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b. Sumber Data 

 

Sumber data dalam penelitian ini adalah data primer yaitu data penelitian 

yang diperoleh secara langsung dari sumber yang dikumpulkan secara khusus dan 

berhubungan langsung dengan masalah yang diteliti. Data primer dalam penelitian 

ini diperoleh melalui penyebaran kuesioner yang diberikan kepada responden 

dalam hal ini adalah seluruh karyawan PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. Sedangkan 

data sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan peneliti dari berbagai 

sumber yang telah ada.Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari jurnal, 

buku dan lain-lain. 

D. Variabel Penelitian & Defenisi Operasional 

 

1. Variabel Penelitian 

 

Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti. Penelitian ini 

menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu: Kompensasi (X1), Pelatihan (X2), 

Promosi Jabatan (X3) serta 1 (satu) variabel terikat yaitu Semangat Kerja (Y). 

2. Definisi Operasional 

 

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur 

secara operasional di lapangan. Definisi operasional sebaiknya berasal dari konsep 

teori dan definisi atau gabungan keduanya yang ada di lapangan. Adapun 

variabelnya yaitu Kompensasi sebagai (X1), Pelatihan sebagai (X2), Promosi 

Jabatan sebagai (X3), dan Semangat Kerja sebagai (Y). Adapun operasionalisasi 

variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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Tabel 3.3 Defenisi Operasional Variabel Penelitian 

 
Variabel Definisi Indikator Deskripsi Skala Ukur 

Kompens 

asi 

(X1) 

Sesuatu yang 

dipertimbangkan 

sebagai suatu yang 

sebanding. 

 

Mangkunegara 

(2010) 

1. Tingkat  bayaran 

bisa diberikan 

tinggi, rata-rata 

atau rendah 

tergantung  pada 

kondisi 

perusahaan. 

2. Struktur 

pembayaran 
3. Penentuan 

bayaran individu 

4. Metode 
pembayaran 

5. Kontrol 

pembayaran 

 

 
Mangkunegara 

(2010) 

1. Artinya tingkat 

pembayaran tergantung 

pada kemampuan 

perusahaan membayar 

jasa karyawannya. 

2. Struktur pembayaran 

berhubungan denganrata- 

rata bayaran, tingkat 

pembayarandan 

klasifikasi jabatan di 

perusahaan. 

3. Penentuan pembayaran 

kompensasi individu 

perlu didasarkan pada 

rata-rata tingkat bayaran, 

tingkat pendidikan, masa 

kerja dan prestasi kerja 

pekerjaannya. 

4. Ada dua metode 

pembayaran yaitu 

pembayaran yang 

didasarkan pada waktu  

(per jam, hari dan bulan). 

Kedua pembayaran yang 

didasarkan pada 

pembagian hasil. 

5. Pengendalian secara 
langsung dan tidak 
langsung dari biaya 

kerja. 

Likert 

Pelatihan 

(X2) 

Proses mengajarkan 

karyawan baru atau 

yang sudah  ada 

sekarang 

keterampilan  dasar 

yang  mereka 

butuhkan untuk 

mnejalankan 

pekerjaan mereka. 

 

Dessler 
(2015) 

1. Instruktur 

2. Peserta pelatihan 

3. Metode 

4. Materi 

5. Tujuan pelatihan 

 
 

Dessler 

(2015:284) 

1. Pelatih yang dipilih 

untuk memberikan materi 

pelatihan harus benar-

benar memiliki 

kualifikasi yang memadai 

sesuai dengan bidangnya, 

profesional dan 

berkompeten 
2. Harus diseleksi 

berdasarkan persyaratan 

tertentu dan kualifikasi 
yang sesuai. 

3. Metode pelatihan akan 

menjamin 

berlangsungnya kegiatan 

pelatihan sumber daya 

manusiayang efektif, 

apabila sesuai dengan 

jenis materi dan 

kemampuan peserta 

pelatihan. 

4. Pelatihan sumber daya 
manusia merupakan 

Likert 
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Variabel Definisi Indikator Deskripsi Skala Ukur 

   materi atau kurikulum 

yang sesuai dengan 

tujuan pelatihan sumber 

daya manusai yang 

hendak dicapai oleh 

perusahaan. 
5. Pelatihan memerlukan 

tujuan yang telah 

ditetapkan, khusunya 

terkait dengan 

penyusunan rencana aksi 

(action plan) dan 

penentapan sasaran serta 

hasil yang diharapkan 

dari pelatihan yang 

diselenggarakan. 

 

Promosi 

Jabatan 

(X3) 

Perpindahan yang 

memperbesar 

authority dan 

responsibility 

karyawan ke jabatan 

yang lebih tinggi di 

dalam suatu 

organisasi sehingga 

kewajiban, hak, 

status dan 
penghasilannya 

semakin besar. 

 

Hasibuan 

(2014) 

1. Status sosial 

2. Wewenang 

3. Tanggung jawab 

4. Penghasilan 

Hasibuan (2014) 

1. Karyawan yang 

dipromosikan di jenjang 

karir yang lebih tinggi 

akan dapat meningkatkan 

status sosial dalam 

kehidupannya. 

2. Promosi jabatan yang 

diberikan kepada 

Karyawan akan 
menambah/ memperluas 

wewenangnya  dalam 

Melakukan aktivitas 

pekerjaan. 

3. Promosi jabatan menuntut 

tanggung jawab yang 

lebih tinggi dalam hal 

pekerjaannya dimana 

Karyawan yang 

Dipromosikan akan 

memiliki tanggung jawab 

besar dari jabatan yang 

lebih tinggi. 

4. Dengan adanya promosi 

jabatan maka penghasilan 

karyawan akan lebih 

tinggi. Hal ini disebabkan 

adanya promosi jabatan 

maka karyawan tersebut 

akan mendapatkan 

jabatan yang lebih tinggi 

dari sebelumnya 

Likert 

Semangat 

Kerja (Y) 

Melakukan 

pekerjaan  secara 

lebih giat, sehingga 

dengan demikian 

pekerjaan   akan 

diharapkan lebih 

cepat dan lebih baik. 
 

Nitisemito 

(2014) 

1. Produktivitas 

Karyawan 

2. Tingkat absensi 
3. Tingkat 

perpindahan 
karyawan 

4. Kerusakan 

5. Kegelisahan 

karyawan 

6. Tuntutan dari 

1. Karyawan yang semangat 

kerjanya tinggi cenderung 

melaksanakan tugas 

sesuai dengan waktu, 

tidak menunda      pekerjaan 

dengan sengaja, serta 

mempercepat 

pekerjaannya dan 

sebagiannya. 

Likert 
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Variabel Definisi Indikator Deskripsi Skala Ukur 

  karyawan 
7. Pemogokan kerja 

oleh karyawan 

 

Nitisemito (2015) 

2. Tingkat absensi rendah 

merupakan salah satu 

indikasi meningkatkan 

semangat kerja, karena 

nampak bahwa 

persentase absen seluruh 

karyawan rendah. 

3. Keluar masuknya 

karyawan  yang 

meningkat disebabkan 

ketidaksenangan mereka 

dalam bekerja di 

perusahaan sehingga 

mereka berushaa mencari 

pekerjaan yang lain yang 

dianggap lebih sesuai. 

4. Naiknya kerusakan dapat 

menunjukkan bahwa 

perhatian dalam bekerja 

berkurang dan terjadi 

kecerobohan dalam 

bekerja. 

5. Kegelisahan  dapat 

terwujud dalam bentuk 

ketidaksenangan dalam 

bekerja dan keluh kesah 

yang di ungkapkan 

diantara sesama 

karyawan. 

6. Tuntutan merupakan 

bentuk perwujudan dari 

ketidakpuasan, dimana 

pada tahap tertentu akan 

menimbulkan kebeneran 

untuk mengajukan 

tuntutan. 

7. Pemogokan merupakan 

bentuk perwujudan dan 

ketidakpuasan  dan 

kegelisahan, apabila hal 

ini sudah memuncak dan 

tidak tertahan lagi maka 

akan menimbulkan 

tuntutan dan jika berhasil 

pada umumnya berakhir 

dengan  suatu 
pemogokan. 

 

sumber: data diolah peneliti, 2020 
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E. Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data merupakan kagiatan yang penting bagi kegiatan 

penelitian, karena pengumpulan data tersebut akan menentukan berhasil tidaknya 

suatu penelitian. Sehingga dalam pemilihan teknik pengumpulan data harus 

cermat. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Angket 

Angket adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan kepada orang lain yang 

dijadikan responden untuk dijawabnya. 

2. Observasi 

Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan melakukan pengamatan 

langsung pada objek kajian. 

3. Wawancara 

Wawancara adalah teknik pengumpulan data dengan mengajukan pertanyaan 

langsung oleh pewawancara kepada responden, dan jawaban-jawaban 

responden dicatat atau direkam. 

 
F. Teknik Analisa Data 

 

Dalam penelitian kualitatif sumber data dipilih dan disesuaikan dengan 

tujuan penelitian sebagai berikut: 

1. Uji Validitas 
 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu 

kuesioner, dimana suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 

kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 
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tersebut (Manullang dan Pakpahan, 2014:90). Validitas adalah tingkat keandalan 

dan kesahihan alat ukut yang digunakan. Instrument dikatakan valid berarti 

menunjukkan alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data tersebut valid 

atau dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. 

Suatu data dapat dikatakan valid atau tidak valid dengan kriteria uji 

validitas kuesioner sebagai berikut: 

a. Jika r hitung ≥ r tabel, maka pernyataan dinyatakan valid 
 

b. Jika r hitung ≤ r tabel, maka pernyataan dinyatakan tidak valid. 

 
 

2. Uji Reliabilitas 

 

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel atau konstruk, (Manullang dan Pakpahan, 2014:92). Dalam 

penelitian ini untuk menentukan kuesioner reliabel atau tidak dengan 

menggunakan alphaCronbach. Kuesioner dikatakan reliabel jika alpha Cronbach 

diatas 0,6 dan apabila tidak reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,6. 

Pertanyaan yang telah dinyatakan valid dalam uji validitas, maka akan 

ditentukan reliabilitasnya dengan kriteria sebagai berikut: 

a. Jika r positif atau > dari r maka pertanyaan reliable. 
alpha tabel 

 

b. Jika r negatif atau < dari r maka pertanyaan tidak reliable 
alpha tabel 

 
 

3. Uji Asumsi Klasik 
 

Uji asumsi klasik regresi berganda bertujuan untuk menganalisis apakah 

model regresi yang digunakan dalam penelitian adalah model terbaik, (Manullang 

dan Pakpahan, 2014: 182). Modal dalam penelitian ini harus bebas dari asumsi 

kalsik, yaitu normalitas,  multikolinieritas, 
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heterokedastisitas, dan autokorelasi. Dalam penelitian ini uji asumsi klasik yang 

digunakan adalah sebagai berikut: 

a. Uji Normalitas 

 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel pengganggu atau 

residual memiliki distribusi normal, Ghozali (dalam Rusiadi et al 2015:149) 

1) Uji Histogram 

 
Grafik histogram menempatkan gambar variabel dependent sebagai 

sumbu vertikal sedangkan nilai residual terstandarisasi dari sumbu 

horizontal.Dan dikatakan normal jika garis membentuk lonceng dan 

ditengah maka berdistribusi normal. Data dikatakan tidak normal jika 

garis membentuk lonceng dan miring ke kiri dan ke kanan. 

2) Uji Probability Plot (P-Plot) 
 

Normal probability plot dilakukan dengan cara membandingkan distribusi 

kumulatif dari data sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dari 

distribusi normal. Distribusi normal digambarkan dengan garis diagonal 

dari kiri bawah ke kanan atas.Distribusi kumulatif dari data sesungguhnya 

digambarkan dengan ploting. 

Uji normalitas dapat dilihat dengan memperhatikan penyebaran data 

(titik) pada P-Plot of Regretion Standarized Residual melalui SPSS, 

dimana: 

a) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar garis 

diagonal maka data terdistribusi normal. 
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b) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis diagonal 

maka data tidak terdistribusi normal. 

3) Uji Kolmogrof Smirnov (K-S) 

 
Uji ini dilakukan untuk mengetahui data normal atau tidak, dapat dilihat 

dari nilai profitabilitasnya.Data dikatakan normal jika nilai K-S adalah 

Asymp.Sing (2 Tailed) ˃ 0.05. 

b. Uji Multikolinieritas 

 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 

adanya korelasi antar variabel bebas (independen).Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel bebas Rusiadi et al, 

(2015:154). Model regresi yang bebas dari multikolinieritas adalah model yang 

memiliki nilai tolerance >0,01 atau jika nilai variance inflation factor (VIF)< 

10. 

c. Uji Heterokedastisitas 

 

Uji heterokedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan 

variabel dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain, Rusiadi 

(2015:157). Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain tetap, maka disebut heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah 

yang homoskedastisitas atau tidak terjadi heterokedastisitas. 

Cara yang digunakan untuk mengetahui ada tidaknya heterokedastisitas dalam 

penelitian ini dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik 

scatterplot antara SRESID (residul) dan ZPRED (prediksi variabel terikat), 

dasar analisisnya dapat dilihat sebagai berikut: 
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1) Jika titik-titik membentuk pola tertentu yang teratur (gelombang, 

menyebar kemudian menyempit), maka dapat dikatakan telah terjadi 

Heterokestisitas. 

2) Jika tidak ada pola yang jelas serta titi-titik yang menyebar di atas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi Heterokedastisitas. 

4. Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Model analisis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu regresi 

linier berganda gunanya untuk mengetahui koefisien-koefisien regresi serta 

signifikan sehingga dapat digunakan untuk menjawab hipotesis. Adapun 

persamaannya adalah sebagai berikut: 

Y = a +b1 X 1 + b2 X2 + b3 X3 + e 
 

Dimana: 

 

Y = Semangat Kerja 

 

X1 =Kompensasi 

X2 =Pelatihan 

X3 =Promosi Jabatan 
 

a = Konstanta 

 

b = KoefisienBerganda 

 

e = Error term 
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5. Pengujian Hipotesis 

 

1. Uji F (Simultan) 

 

Uji F digunakan untuk melihat apakah semua variabel bebas yang 

dimasukkan dalam model ini mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 

variabel terikat. Bentuk pengujiannya adalah sebagai berikut: 

H0: b1;b2;b3 = 0, artinya secara simultan tidak terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Ha: b1;b2;b3 ≠ 0, artinya secara simultan terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Kriteria pengambilan keputusannya antara lain: 
 

a. H0 diterima jika Fhitung< Ftabel pada Sig F > α 5% (0,05) 
 

b. Ha ditolak jika Fhitung>Ftabel pada Sig F < α 5% (0,05) 
 

2. Uji t (Parsial) 

 

Uji ini dilakukan untuk mengetahui sebarapa jauh pengaruh variabel bebas 

secara parsial (individual) terhadap variabel terikat. Bentuk pengujiannya adalah 

sebagai berikut: 

H0: b1 = 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan signifikan 

dan variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Ha: b1 ≠ 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Kriteria pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut: 

 

a. H0 diterima jika thitung< ttabel pada Sig t > α 5% (0,05) 
 

b. Ha ditolak jika thitung> ttabel pada Sig t < α 5% (0,0 
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6. Koefisien Determinansi (R
2)

 

 

Untuk mengetahui korelasi berganda dan besarnya hubungan 

berpikir formal terhadap hasil belajar sejarah dapat dilihat dari nilai 

korelasi dan koefisien determinansi (R
2
). Koefisien determinansi 

digunakan untuk mengetahui keandalan model atau pemilihan variabel 

bebas dalam menjelaskan variabel terikat. 

Berikut rumusnya: D = rxy² x 100% 
 

Dengan demikian, hal ini menunjukkan model yang digunakan 

semakin kuat untuk menerangkan pengaruh variable X terhadap variabel 

Y. Sebaliknya jika determinansi (R
2
) semakin kecil (mendekati nol), 

maka dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel X terhadap variabel Y 

semakin kecil. Hal ini menunjukkan model yang digunakan semakin 

kuat untuk menerangkan bahwa pengaruh variabel X terhadap variabel 

Y semakin kecil. Sebaliknya jika determinansi (R
2
) semakin kecil 

(mendekati nol), maka dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel X 

terhadap variabel Y semakin kecil.Hal ini menunjukkan bahwa model 

yang digunakan semakin tidak kuat untuk menerangkan pengaruh 

variabel X terhadap variabel Y. 
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BAB IV 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

 
A. Hasil Penelitian 

 

1. Gambaran Umum Perusahaan 

 

Brastagi Supermarket berada di Jalan Jendral Gatot Subroto Medan. 

Sebelum berdirinya Brastagi Supermarket, diawali dari usaha penjualan buah- 

buahan dan makanan ringan dengan nama AWIE di Medan pada tahun 1961. 

Sebuah perusahaan Pasar Buah Brastagi (PT.Central Buah Utama/CBU) berada 

di jalan Wajir Medan. Untuk memperluas pasarnya, maka Pasar Buah Brastagi 

membentuk sebuah manajemen untuk mengelola usaha barunya tepatnya di 

Brastagi Supermarket di jalan Gatot Subroto Medan. 

Kemudian tahun 1998 bersama PT. Mutiara Ritel Inti Mitra, bermitra 

membentuk ritel modern yang menjual buah-buahan dan kebutuhan sehari- hari 

yang diberi nama The Club Store. Pada saat itu belanja konsumen diberlakukan 

sistem keanggotaan. Namun pada kenyataannya sistem ini menghambat 

mobilitas konsumen, sehingga pada akhirnya dihapuskan. Pada tanggal 6 juni 

2006, The Club Store berubah menjadi CV. Sumber Segar Utama biasa lebih 

dikenal dengan The Brastagi Supermarket. Produk yang dijual pada ritel ini 

berfokus pada buah-buahan, sayuran, makanan dan minuman ringan kemudian 

ditambah kebutuhan sehari-hari dan peralatan rumah tangga. Pada tanggal 01 

Januari 2016 CV. Sumber Segar Utamaberubah nama menjadi PT. Jaya 

Anugrah Sukses Abadi. Kemudian Brastagi Supermarket telah membuka 

cabang perusahaan diantaranya adalah Brastagi Supermarket Rantau Prapat 
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adalah Supermarket Bintang Lima yang ada di kota Rantau prapat dan 

merupakan cabang dari Brastagi Supermarket Medan, setelah itu Brastagi 

Supermarket Cambridge. Dan yang terletak di Jalan Gatot Subroto. Sebagai 

supermarket bintang lima sudah seharusnya menjadi one stop solution bagi 

customer brastagi supermarket untuk memenuhi kebutuhan harian mereka, maka 

produk-produk fresh seperti buah import, buah lokal, sayursayuran, daging dan 

ikan juga di sajikan dengan tingkat higienis yang tinggi, dikontrol oleh 

qualitycontrol dengan ketat dan harga yang dapat bersaing dengan pasar- 

pasartradisional. "Brastagi Bicara Quality" Oleh Karena itu tentunya produk 

yangc ditawarkan adalah produk-produk terbaik yang ada dipasaran, terlebih lagi 

dengan produk-produk yang menjadi unggulan. Brastagi Supermarket tidak 

hanya menyediakan produk lokal namun Brastagi Supermarket juga menyediakan 

berbagai produk import. 

"Belanja Di Brastagi Keluarga Happy" adalah sebuah hal yang ditawarkan 

kepada setiap keluarga yang berbelanja di Brastagi Supermarket, Karena Brastagi 

Supermarket telah menyediakan tempat bermain anak (funland), foodcourt (kedai 

pojok kuliner nusantara), restoran italia (grandpizza) yang dapat dinikmati oleh 

seluruh keluarga anda. 

 

2. Visi dan Misi 

 

a) Visi 
 

Visi PT. Jaya Anugrah Sukses Abadi adalah 

 

The Brastagi Supermarket berbicara kualitas pada setiap produknya. Visi ini 

menunjukkan bahwa The Brastagi Supermarket sangat menyadari bahwa 

produk fresh yang dijual, baik buah, sayuran, ikan, daging dan roti harus tetap 
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berkualitas dan segar, sehingga strategi ini menjadi daya tarik yang utama 

untuk menjaring konsumen lebih banyak dan menjadi market leader, khususnya 

produk fresh atau produk yang mudah rusak (perishable). 

b) Misi 

 

1. Memberikan produk paling segar dan berkualitas setiap hari kepada 

konsumen. 

2. Menjadi salah satu pilihan utama tempat berbelanja bagi warga Medan 

secara universal, dengan fokus kepada customer-middle (menengah) 

dan middle-up (atas). 

3. Mengembangkan karyawan untuk mencapai potensi terbaiknya 

 
 

3. Struktur Organisasai PT Jaya Anugrah Sukses Abadi 

 

Organisasi adalah sekelompok orang (dua orang atau lebih) yang secara resmi 

disatukan dalam suatu kerjasama untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan 

sebelumnya . Organisasi pada dasarnya digunakan sebagai tempat atau wadah 

bagi orang-orang untuk berkumpul, bekerja sama secarasistematis, terpimpin dan 

terkendali, dalam memanfaatkan sumberdaya yang digunakan secara efisien dan 

efektif untuk mencapai tujuan organisasi. 

Adapun bagan struktur organisasi PT. Jaya Anugrah Sukses Abadi Medan 

(Brastagi Supermarket) Gatot Subroto adalah sebagai berikut : 
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Store Manager 

SPV Cashier 

HRD 

Staff 
Staff 

 

 

 

Struktur PT. Jaya Anugrah Sukses Abadi 
 

 
 
 

 

 
 

 
Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT Jaya Anugrah Sukses Abadi 

Sumber : HRD PT Jaya Anugerah Sukses Abadi (2021) 

 
4. Uraian tugas (JobDescription) 

 

Untuk lebih lengkapnya penulis menguraikan tugas-tugas dan wewenang 

dari bagian-bagian kerja pada PT. Jaya Anugrah Sukses Abadi (Brastagi Gatot 

Subroto, Medan) yaitu sebagai berikut: 

 

1) Store Manager 

 
Store Manager merupakan orang yang penting di suatu 

toko dan merupakan representasi manajemen perusahaan di garis 

depan. Karena itu seorang manager toko harus mengerti dan 

memahami tugas dan tanggung jawabnya agar operasional toko 

dapat berjalan dengan lancar dan menghasilkan profit yang 

maksimal bagi perusahaan. Tugas dan tanggung jawab seorang store 

SPV (Fish Meat) 

 
 

Team Leader Team Leader 
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manager sangatkompleks. 
 

Tugas Store Manager: 

 
a. Mengkoordinir dan menjalankan semua kegiatan operasional took 

 

b. Mengkoordinir semua aktifitas toko di dalam memberikan 

pelayanan kepada semua pelanggan yang diarahkan untuk 

pemenuhan kepuasan pelanggan dan meningkatkan jumlah 

pelanggan toko. 

c. Mengkoordinir dan mengelola bawahan 

 
d. Melakukan evaluasi berkaitan dengan pelaksanaan tugas-tugas 

operasionel sehari-hari 

e. Berkoordinasi dengan lingkungan/pejabat setempat 

Tanggung jawab seorang store manager adalah sebagai berikut : 

a. Sales dan Profitability 
 

Store manager tahu bahwa mereka harus mencapai target 

penjualan yang ditetapkan, untuk memperoleh profit yang 

maksimal, seorang store manager harus memiliki kemampuan 

yang baik dalam hal pengendalian biaya. 

b. Penanganan Inventory 
 

Perusahaan ritel adalah bisnis yang tergantung dari ketersediaan 

inventori atau barang dagangan. Bahkan boleh dikatakan bahwa 

inventori adalah jantung dari sebuah toko ritel. Seorang store 

manager harus memiliki kemampuan yang baik dalam hal 

penanganan inventori, sebab hal ini sangat mempengaruhi 

omsettoko yang dipimpinnya. Perlu kecakapan analisa yang baik 
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untuk memperhatikan Inventory Turn Over (ITO) agar barang       

yang tersedia di tokonya dapat cepat dikonversi menjadi uang. 

2) HRD (Human ResourceDevelopment) 

 
Posisi HRD merupakan bagian terpenting dalam 

perusahaan, karena berkaitan erat dengan sumber daya manusia bagi 

perusahaan. Sehingga tak jarang HRD mendapatkan otoritas tinggi 

dan dominan di manajerial perusahaan dalam mengambil kebijakan 

untuk karyawannya.Tugas seorang HRD berhubungan dengan 

sumber daya manusia, maka seorang HRD harus memahami tugas 

dan tanggung jawabnya. Berikut ini tugas dan tanggung jawab HRD 

: 

 
a. Bertanggung jawab mengelola dan mengembangkan sumber daya 

manusia. Dalam hal ini termasuk perencanaan, pelaksanaan dan 

pengawasan sumber daya manusia dan pengembangan kualitas 

sumber daya manusia. 

b. Membuat sistem HR yang efektif dan efisien, misalnya dengan 

membuat SOP, job description, training and development system 

dll. 

c. Bertanggung jawab penuh dalam proses rekrutmen karyawan, 

mulai dari mencari calon karyawan, wawancara hingga seleksi. 

d. Melakukan seleksi, promosi, transfering dan demosi pada 

karyawan yang dianggap perlu. 

e. Melakukan kegiatan pembinaan, pelatihan dan kegiatan-kegiatan 

yang berhubungan dengan pengembangan kemampuan, 
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potensi,mental, keterampilan dan pengetahuan karyawan yang 

sesuai dengan standar perusahaan. 

f. Bertangggung jawab pada hal yang berhubungan dengan 

absensi karyawan, perhitungan gaji, bonus dan tunjangan. 

g. Membuat kontrak kerja karyawan serta memperbaharui masa 

berlakunya kontrak kerja. 

h. Melakukan tindakan disipliner pada karyawan yang melanggar 

peraturan atau kebijakan perusahaan. 

3) Supervisor (SPV) 
 

Seseorang yang diangkat dan diberi tugas dan kewenangan  

untuk      melakukan pengawasan dalam kegiatan operasional. 

Tugas dan wewenang SPV adalah : 

 
a. Mengecek standart kualitas produk yang di kemasan produk. 

 

b. Mengecek standart penampilan karyawan 

 

c. Handling atau menangani complaint tamu atau keluhan 

pelanggan 

d. Mengusulkan untuk promosi dan demosi karyawan 

 

e. Menangani dan bertanggung jawab sepenuhnya

 atas  kelancaran operational. 

f. Mengecek daftar pesanan ke supplier bahan baku 

 

g. Memberikan briefing, motivasi tinggi kepada karyawan 

 

h. Mencatat penyimpangan dan pelanggaran dalam operational 
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4) Team Leader 

 

a. Membuat jadwal kegiatan pekerjaan 

 

b. Memantau atau memonitor progress pekerjaan yang 

dilakukan tenaga ahli 

c. Bertanggung jawab dalam melaksanakan supervisi langsung 

dan tidak langsung kepada semua karyawan yang berada di 

bawah tanggung jawabnya 

d. Bertanggung jawab dalam melaksanakan koordinasi dalam 

membina kerja sama team yang solid 

e. Bertanggung jawab dalam mencapai suatu target pekerjaan 

yang telah ditetapkan dan sesuai dengan aturan. 

f. Melakukan pengecekan hasil pekerjaan yang telah 

dilaksanakan 

5) STAFF 

 

Tugas dan tanggung jawab staff adalah : 

 

a. Bersiap diri sebelum mulai bekerja 

 

b. Mengikuti standard grooming yang telah ditentukan 

perusahaan 

c. Menjalankan proses penjualan dan pembayaran 

 
d. Melakukan pencatatan atas semua transaksi 
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e. Membantu pelanggan dalam memberikan informasi 

mengenai suatu produk 

f. Melakukan proses transaksi pelayanan jual beli serta 

melakukan pembungkusan 

g. Melakukan pengecekan atas   jumlah barang pada saat 

penerimaan barang 

h. Melakukan serah terima tanggung jawab (overhandle) dengan 

shift berikutnya 

 

5. Deskripsi Karakteristik Responden 

Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan 

bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia, 

pendidikan terakhir dan masa kerja. 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan JenisKelamin. 

 

Tabel 4.1 

Jenis Kelamin 
 
 
 

  

Frequency 
 

Percent 
 

Valid Percent 
 

CumulativePercent 

 

Laki-Laki 
 

40 
 

52,6 
 

52,6 
 

52,6 

 
Valid Perempuan 

 
36 

 
47,4 

 
47,4 

 
100,0 

 
Total 

 
76 

 
100,0 

 
100,0 

 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 

Berdasarkan   Tabel   4.1   dapat   dilihat   bahwa    mayoritas 

karyawan PT. Jaya Anugrah Sukses Abadi yang menjadi responden adalah 

berjenis kelamin laki-laki, yaitu sebanyak 40 orang atau sebesar 52,6 % 

dari totalresponden. 
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b. Karakteristik Responden BerdasarkanUsia. 
 

Tabel 4.2Usia 
 

 

  

Frequency 
 

Percent 
 

Valid Percent 
 

CumulativePercent 

 

18 - 25 Tahun 
 

38 
 

50,0 
 

50,0 
 

50,0 

 
26 - 33 Tahun 

 
22 

 
28,9 

 
28,9 

 
78,9 

Valid     

34 - 41 Tahun 16 21,1 21,1 100,0 

 
Total 

 
76 

 
100,0 

 
100,0 

 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 

 

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat dilihat   bahwa   mayoritas 

karyawanPT. Jaya Anugrah Sukses Abadi Medan ia yang menjadi 

responden berusia 18-25 tahun, yaitu sebanyak 38 orang atau sebesar 

50,0% dari totalresponden. 

 

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir. 

 
Tabel 4.3 Pendidikan Terakhir 

 

 
  

Frequency 
 

Percent 
 

Valid Percent 
 

CumulativePercent 

 

D3 
 

28 
 

36,8 
 

36,8 
 

36,8 

 
S1 

 
13 

 
17,1 

 
17,1 

 
53,9 

 
Valid SMA 

 
13 

 
17,1 

 
17,1 

 
71,1 

 
SMK 

 
22 

 
28,9 

 
28,9 

 
100,0 

 
Total 

 
76 

 
100,0 

 
100,0 

 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 

 
 

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas 

karyawan PT. Jaya Anugrah Sukses Abadi yang menjadi responden 
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memiliki pendidikan terakhir D3 yaitu sebanyak 28 orang atau sebesar 

36,8% dari totalresponden. 

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja. 

 
Tabel 4.4 Masa Kerja 

 

 

  

Frequency 
 

Percent 
 

Valid Percent 
 

CumulativePercent 

 
 10 tahun 

 

24 
 

31,6 
 

31,6 
 

31,6 

7 – 9 tahun 5 6,6 6,6 38,2 

 
Valid 4 – 6 tahun 

 
31 

 
40,8 

 
40,8 

 
78,9 

 
1 – 3 tahun 

 
16 

 
21,1 

 
21,1 

 
100,0 

 
Total 

 
76 

 
100,0 

 
100,0 

 

 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 

 

Berdasarkan Tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT 

Jaya Anugrah Sukses Abadi yang menjadi responden memiliki masa kerja 

4 - 6 tahun yaitu sebanyak 31 orang atau sebesar 40,8% dari 

totalresponden. 

 
6. Deskripsi Variabel Penelitian 

 

Penelitian ini 3 (tiga) variabel bebas yaitu kompensasi, pelatihan dan 

promosi jabatan serta 1 (satu) variabel terikat yaitu semangat kerja. Dalam 

penyebaran angket, masing-masing butir pernyataan dari setiap variabel harus di 

isi oleh responden yang berjumlah 76 orang. 
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Tabel 4.5 Kriteria Penilaian Pernyataan Responden 

 
No Score Mean Kriteria 
1 0 – 1,9 Sangat Tidak Baik 
2 2 – 2,9 Tidak Baik 
3 3 – 3,9 Cukup Baik 
4 4 – 4,9 Baik 
5 5 Sangat Baik 

Sumber: Sugiyono (2015) 
 

Adapun jawaban-jawaban dari responden yang diperoleh akan ditampilkan 

pada tabel-tabel berikut: 

a. Variabel X1( Kompensasi) 
 

Variabel Kompensasi (X1) dibentuk oleh 5 ( lima) indikator yang terdiri 

dari Tingkat bayaran bisa diberikan tinggi, rata-rata atau rendah tergantung 

pada kondisi perusahaan (X1.1), struktur pembayaran (X1.2),Penentuan 

bayaran individu (X1.3), metode pembayaran (X1.4), kontrol pembayaran 

(X1.5). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing 

indikator secara lengkap dapat dilihat pada tabel 4.6 s/d Tabel 4.10. 

Tabel 4.6 Penilaian Responden Terhadap Indikator Tingkat bayaran 

bisa diberikan tinggi, rata-rata atau rendah tergantung 

pada kondisi perusahaan (X1.1) 

 

 
Jawaban Responden 

Karyawan  diberikan 

kompensasi sesuai  dengan 

kemampuan perusahaan 
dalam membayar 

Karyawan mendapatkan 

kompensasi yang sesuai 

atas jasa yang diberikan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak  
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 19 25,0 18 23,7 

Netral 16 21,1 28 36,8 

Setuju 31 40,8 26 34,2 

Sangat Setuju 10 13,2 4 5,3 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,4211 3,2105 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 
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Berdasarkan Tabel 4.6 indikator tingkat bayaran bisa diberikan 

tinggi, rata-rata atau rendah tergantung pada kondisi perusahaan 

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan diberikan kompensasi esuai dengan 

kemampuan perusahaan dalam membayar, sebanyak 31 responden 

(40,8%) menyatakan setuju, dengan nilai rata- rata 3,4211. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses 

Abadi cukup baik mengenai Karyawan diberikan kompensasi 

sesuai dengan kemampuan perusahaan dalam membayar. 

2. Untuk item karyawan mendapatkan kompensasi sesuai atas jasa 

yang diberikan, sebanyak 28 responden (36,8%) menyatakan 

netral, dengan nilai rata-rata 3,2105. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi, cukup 

baik mengenai karyawan mendapatkan kompensasi sesuai atas jasa 

yang diberikan. 

Tabel 4.7 Penilaian Responden Terhadap Indikator struktur 

pembayaran (X1.2) 

 
Jawaban Responden Karyawan diberikan 

kompensasi sesuai dengan 

rata-rata bayaran dengan 
karyawan lainnya 

Karyawan diberikan 

kompensasi berdasarkan 

atas jabatannya di 
perusahaan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 16 21,1 20 26,3 

Netral 29 38,2 23 30,3 

Setuju 25 32,9 26 34,3 

Sangat Setuju 6 7,9 7 9,2 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,2763 3,2632 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 
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Berdasarkan Tabel 4.7 indikator struktur pembayaran 

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan diberikan kompensasi sesuai dengan rata- 

rata bayaran dengan karyawan lainnya, sebanyak 29 responden 

(38,2%) menyatakan netral, dengan nilai rata- rata 3,2763. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses 

Abadi cukup baik mengenai Karyawan diberikan kompensasi 

sesuai dengan rata-rata bayaran dengan karyawan lainnya. 

2. Untuk item Karyawan diberikan kompensasi berdasarkan atas 

jabatannya di perusahaan, sebanyak 26 responden (34,2%) 

menyatakan setuju, dengan nilai    rata-rata    3,263.    Jawaban 

ini menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi, 

cukup baik mengenai Karyawan diberikan kompensasi 

berdasarkan atas jabatannya di perusahaan. 

Tabel 4.8 Penilaian Responden Terhadap Indikator penentuan bayaran 

individu (X1.3) 

 

Jawaban Responden 

Karyawan diberikan 

kompensasi berdasarkan 

tingkat pendidikan  

per individu 

Karyawan mendapatkan 

kompensasi berdasarkan 

masa kerja dan prestasi 

kerja di perusahaan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
- - - - 

Tidak Setuju 18 23,7 20 26,3 

Netral 25 32,9 20 26,3 

Setuju 31 40,8 29 38,2 

Sangat Setuju 2 2,6    7 9,2 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,2237 3,3026 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 
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Berdasarkan Tabel 4.8 indikator penentuan bayaran individu 

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

 
1. Untuk item Karyawan diberikan kompensasi berdasarkan tingkat 

pendidikan per individu, sebanyak 31 responden (40,8%) 

menyatakan setuju, dengan nilai rata- rata 3,2237. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi cukup 

baik mengenai Karyawan diberikan kompensasi berdasarkan 

tingkat pendidikan per individu. 

2. Untuk item Karyawan mendapatkan kompensasi berdasarkan masa 

kerja dan prestasi kerja di perusahaan, sebanyak 29 responden 

(38,2%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,3026. 

Jawaban   ini    menggambarkan    bahwa    PT Jaya Anugrah 

Sukses Abadi, cukup baik mengenai Karyawan mendapatkan 

kompensasi berdasarkan masa kerja dan prestasi kerja di 

perusahaan. 

Tabel 4.9 Penilaian Responden Terhadap Indikator metode 

pembayaran (X1.4) 
 

Jawaban Responden Karyawan mendapatkan 

kompensasi berdasarkan jam 

kerja di perusahaan (per jam, 
hari, bulan) 

Karyawan diberikan 

kompensasi berdasarkan pada 

pembagian hasil 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 
- - - - 

Tidak Setuju 15 19,7 21 27,6 

Netral 36 47,4 17 22,4 

Setuju 23 30,3 34 44,7 

Sangat Setuju 2 2,6 4 5,3 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,1579 3,2763 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 
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Berdasarkan Tabel 4.9 indikator metode pembayaran 

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan mendapatkan kompensasi berdasarkan jam 

kerja di perusahaan (per jam, hari, bulan), sebanyak 36 responden 

(47,4%) menyatakan netral, dengan nilai rata- rata 3,1579. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses 

Abadi cukup baik mengenai Karyawan mendapatkan kompensasi 

berdasarkan jam kerja di perusahaan (per jam, hari, bulan). 

2. Untuk item Karyawan diberikan kompensasi berdasarkan pada 

pembagian hasil, sebanyak 34 responden (44,7%) menyatakan 

setuju, dengan nilai rata-rata 3,2763. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi, cukup 

baik mengenai Karyawan diberikan kompensasi berdasarkan pada 

pembagian hasil. 

Tabel 4.10 Penilaian Responden Terhadap Indikator Kontrol 

Pembayaran (X1.5) 
Jawaban Responden Karyawan mendapatkan 

kontrol pembayaran 

yang lebih jelas secara 

langsung 

Kontrol   pembayaran 

yang  dikendalikan 

oleh perusahaan secara 

tidak langsung dari 

biaya kerja per 
individu 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 20 26,3 18 23,7 

Netral 23 30,3 29 38,2 

Setuju 26 34,2 25 32,9 

Sangat Setuju 7 9,2 4 5,3 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,2632 3,1974 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 
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Berdasarkan Tabel 4.10 indikator kontrol pembayaran 

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan mendapatkan kontrol pembayaran yang 

lebih jelas secara langsung, sebanyak 26 responden (34,2%) 

menyatakan setuju, dengan nilai rata- rata 3,2632. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi cukup 

baik mengenai Karyawan mendapatkan kontrol pembayaran 

yang lebih jelas secara langsung. 

2. Untuk item Kontrol pembayaran yang dikendalikan oleh 

perusahaan secara tidak langsung dari biaya kerja per individu, 

sebanyak 29 responden (38,2%) menyatakan netral, dengan nilai 

rata-rata    3,1974.    Jawaban    ini    menggambarkan    bahwa 

PT Jaya Anugrah Sukses Abadi, cukup baik mengenai Kontrol 

pembayaran yang dikendalikan oleh perusahaan secara tidak 

langsung dari biaya kerja per individu. 

 

b. Variabel X2 ( Pelatihan) 

 

Variabel disiplin kerja (X2) dibentuk oleh 5 (lima) indikator yang terdiri 

dari instruktur (X2.1), Peserta pelatihan (X2.2), metode (X2.3),materi (X2.4) 

dan tujuan pelatihan (X2.5). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk 

masing-masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada tabel 4.11 s/d 

Tabel 4.15. 
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Tabel 4.11 Penilaian Responden Terhadap Indikator Instruktur (X2.1) 

 
Jawaban Responden Karyawan diberikan 

pelatihan yang sesuai 

dengan kualifikasi 

seorang pelatih 

Karyawan mudah 

dalam memahami 

setiap instruksi dan 

informasi yang 

diberikan pelatih 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 20 26,3 17 22,4 

Netral 13 17,1 27 35,5 

Setuju 32 42,1 26 34,2 

Sangat Setuju 11 14,5 6 7,9 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,4474 3,2763 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 

 

Berdasarkan Tabel 4.11 indikator instruktur direpresentasikan oleh 2 

item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan diberikan pelatihan yang sesuai dengan 

kualifikasi seorang pelatih, sebanyak 32 responden (42,1%) 

menyatakan setuju, dengan nilai rata- rata 3,4474. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi cukup 

baik mengenai Karyawan diberikan pelatihan yang sesuai dengan 

kualifikasi seorang pelatih. 

2. Untuk item Karyawan mudah dalam memahami setiap instruksi dan 

informasi yang diberikan pelatih, sebanyak 27 responden (35,5%) 

menyatakan netral, dengan nilai rata-rata 3,3453. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi, cukup 

baik mengenai Karyawan mudah dalam memahami setiap instruksi dan 

informasi yang diberikan pelatih. 
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Tabel 4.12 Penilaian Responden Terhadap Indikator peserta pelatihan 

(X2.2) 

 
Jawaban Responden Karyawan harus 

menjalankan tahap 

seleksi untuk mengikuti 

pelatihan 

Karyawan  yang 

mengikuti pelatihan 

sesuai dengan 
kualifikasi yang telah 

ditentukan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 16 21,1 21 27,6 

Netral 28 36,8 20 26,3 

Setuju 24 31,6 25 35,5 

Sangat Setuju 8 10,5 8 10,5 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,3158 3,2895 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 

 

Berdasarkan Tabel 4.12 indikator peserta pelatihan direpresentasikan 

oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan harus menjalankan tahap seleksi untuk 

mengikuti pelatihan, sebanyak 28 responden (36,8%) menyatakan 

netral, dengan nilai rata- rata 3,3158. Jawaban ini menggambarkan 

bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi cukup baik mengenai 

Karyawan harus menjalankan tahap seleksi untuk mengikuti 

pelatihan. 

2. Untuk item Karyawan yang mengikuti pelatihan sesuai dengan 

kualifikasi yang telah ditentukan, sebanyak 25 responden (35,5%) 

menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,2895. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi, cukup 

baik mengenai Karyawan yang mengikuti pelatihan sesuai dengan 

kualifikasi yang telah ditentukan 
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Tabel 4.13 Penilaian Responden Terhadap Indikator metode (X2.3) 

 
Jawaban 

Responden 

Karyawan diberikan 

langkah-langkah atas 

intruksi dari seorang 

pelatih 

Karyawan mendapatkan 
skejul pelatihan yang sesuai 

dengan yang diinginkan 
sehingga tujuan dapat 

tercapai secara efektif 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 16 21,1 21 27,6 

Netral 35 46,1 15 19,7 

Setuju 23 30,3 34 44,7 

Sangat Setuju 2 2,6 6 7,9 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,1447 3,3289 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 

 
Berdasarkan Tabel 4.13 indikator metode direpresentasikan oleh 2 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan diberikan langkah-langkah atas intruksi dari 

seorang pelatih, sebanyak 35 responden (46,1%) menyatakan 

netral, dengan nilai rata- rata 3,1447. Jawaban ini menggambarkan 

bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi cukup baik mengenai 

Karyawan diberikan langkah-langkah atas intruksi dari seorang 

pelatih. 

2. Untuk item Karyawan mendapatkan skejul pelatihan yang sesuai 

dengan yang diinginkan sehingga tujuan dapat tercapai secara 

efektif, sebanyak 34 responden (44,7%) menyatakan setuju, 

dengan nilai rata-rata 3,3289. Jawaban ini menggambarkan 

bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi, cukup baik mengenai 

Karyawan mendapatkan skejul pelatihan yang sesuai dengan yang 

diinginkan sehingga tujuan dapat tercapai secara efektif. 
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Tabel 4.14 Penilaian Responden Terhadap Indikator materi (X2.4) 

 
Jawaban Responden Karyawan diberikan 

kurikulum sebelu 

memulai pelatihan 

Karyawan  mudah 

dalam memahami 

setiap materi yang 
diberikan oleh pelatih 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 19 25,0 20 26,3 

Netral 28 27,6 22 36,8 

Setuju 25 35,5 25 31,6 

Sangat Setuju 4 10,5 9 6,6 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,1842 3,3026 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 

 
Berdasarkan Tabel 4.14 indikator materi direpresentasikan oleh 2 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan diberikan kurikulum sebelu memulai 

pelatihan, sebanyak 28 responden (36,8%) menyatakan netral, 

dengan nilai rata- rata 3,1842. Jawaban ini menggambarkan 

bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi cukup baik mengenai 

Karyawan diberikan kurikulum sebelu memulai pelatihan. 

2. Untuk item Karyawan mudah dalam memahami setiap materi 

yang diberikan oleh pelatih, sebanyak 27 responden (35,5%) 

menyatakan setuju, dengan nilai   rata-rata    3,3026.    Jawaban 

ini menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi, 

cukup baik mengenai Karyawan mudah dalam memahami setiap 

materi yang diberikan oleh pelatih. 
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Tabel 4.15 Penilaian Responden Terhadap Indikator tujuan penelitian 

(X2-5) 

 
Jawaban 

Responden 
Karyawan mendapatkan 

wawasan tentang ilmu 

dasar yang diberikan oleh 
pelatih mengenai tujuan 

perusahaan 

Karyawan dapat 

menyusun action plan 

lebih baik lagi setelah 

mengikuti pelatihan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 20 26,3 19 25,0 

Netral 22 28,9 28 36,8 

Setuju 25 32,9 24 31,6 

Sangat Setuju 9 11,8 9 6,6 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,3026 3,1974 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 

 
Berdasarkan Tabel 4.15 indikator tujuan penelitian direpresentasikan 

oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan mendapatkan wawasan tentang ilmu dasar 

yang diberikan oleh pelatih mengenai tujuan perusahaan, sebanyak 

25 responden (32,9%) menyatakan setuju, dengan nilai rata- rata 

3,3026. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah 

Sukses Abadi cukup baik mengenai Karyawan mendapatkan 

wawasan tentang ilmu dasar yang diberikan oleh pelatih mengenai 

tujuan perusahaan. 

2. Untuk item Karyawan dapat menyusun action plan lebih baik lagi 

setelah mengikuti pelatihan, sebanyak 28 responden (36,8%) 

menyatakan netral dan setuju, dengan nilai rata-rata 3,1974. 

Jawaban   ini    menggambarkan    bahwa    PT Jaya Anugrah 

Sukses Abadi, cukup baik mengenai Karyawan dapat menyusun 

action plan lebih baik lagi setelah mengikuti pelatihan. 



80 

 

 

 

 

 

c. Variabel X3 (Promosi Jabatan) 
 

Variabel Promosi Jabatan (X3) dibentuk oleh 4 (empat) indikator yang 

terdiri dari status sosial (X3.1), wewenang (X3.2), tanggung jawab(X3.3), 

danpenghasilan (X3.4). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk 

masing-masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada tabel 4.16 s/d 

Tabel 4.19 

Tabel 4.16 Penilaian Responden Terhadap Indikator Status Sosial 

(X3.1) 

 
Jawaban 

Responden 

Karyawan  yang 

dipromosikan 

mendapatkan pengakuan 

sosial dari lingkunga 

perusahaan 

Karyawan 

mendapatkan jenjang 

karir yang lebih tinggi 

dapat  meningkatkan 

status sosial  dalam 
kehidupannya 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 16 21,2 16 21,1 

Netral 29 38,2 21 27,6 

Setuju 29 38,2 32 42,1 

Sangat Setuju 2 2,6 7 9,2 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,2237 3,3947 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 

 
Berdasarkan Tabel 4.16indikator instruktur direpresentasikan oleh 2 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan yang dipromosikan mendapatkan pengakuan 

sosial dari lingkungan perusahaan, sebanyak 29 responden (38,2%) 

menyatakan netral dan setuju, dengan nilai rata- rata 3,2237. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses 

Abadi cukup baik mengenai Karyawan yang dipromosikan 
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mendapatkan pengakuan sosial dari lingkungan perusahaan. 

 

2. Untuk item Karyawan mendapatkan jenjang karir yang lebih tinggi 

dapat meningkatkan status sosial dalam kehidupannya, sebanyak 32 

responden (42,1%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3,3947.   Jawaban   ini   menggambarkan   bahwa   PT Jaya 

Anugrah Sukses Abadi, cukup baik mengenai Karyawan 

mendapatkan jenjang karir yang lebih tinggi dapat meningkatkan 

status sosial dalam kehidupannya. 

Tabel 4.17 Penilaian Responden Terhadap Indikator Wewenang (X3.2) 

 
Jawaban Responden Karyawan menjadi lebih 

memiliki wewenang 

atas aktivitas dalam 
pekerjaannya 

Karyawan yang 

dipromosikan menjadi 

kebih disegani oleh 
timnya 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 16 21,1 15 19,7 

Netral 23 30,3 29 38,2 

Setuju 19 25,0 30 34,5 

Sangat Setuju 18 23,7 2 2,6 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,5132 3,2500 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 

 
Berdasarkan Tabel 4.17 indikator wewenang direpresentasikan oleh 2 

item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan menjadi lebih memiliki wewenang atas 

aktivitas dalam pekerjaannya, sebanyak 23 responden (30,3%) 

menyatakan netral, dengan nilai rata- rata 3,5132. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi cukup 

baik mengenai Karyawan menjadi lebih memiliki wewenang atas 
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aktivitas dalam pekerjaannya. 

 

2. Untuk item Karyawan yang dipromosikan menjadi kebih disegani 

oleh timnya, sebanyak 30 responden (34,5%) menyatakan setuju, 

dengan nilai rata-rata 3,2500. Jawaban ini menggambarkan 

bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi, cukup baik mengenai 

Karyawan yang dipromosikan menjadi kebih disegani oleh timnya. 

Tabel 4.18 Penilaian Responden Terhadap Indikator Tanggung Jawab 

(X3.3) 

 
Jawaban Responden Karyawan  yang 

dipromosikan dituntut 

harus memiliki 

tanggung jawab yang 
lebih besar dari 

sbeelumnya 

Karyawan menjadi 

lebih selektif dalam 

mengambil keputusan 

dalam timnya 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 14 18,4 16 21,1 

Netral 32 42,1 30 34,5 

Setuju 29 38,2 26 34,2 

Sangat Setuju 1 1,3 4 5,3 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,2237 3,2368 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 

 
Berdasarkan Tabel 4.18 indikator tanggung jawab direpresentasikan oleh 

2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan yang dipromosikan dituntut harus memiliki 

tanggung jawab yang lebih besar dari sebelumnya, sebanyak 32 

responden (42,1%) menyatakan netral, dengan nilai rata- rata 

3,2237. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah 

Sukses Abadi cukup baik mengenai Karyawan yang dipromosikan 
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dituntut harus memiliki tanggung jawab yang lebih besar dari 

sebelumnya. 

2. Untuk item Karyawan menjadi lebih selektif dalam mengambil 

keputusan dalam timnya, sebanyak 30 responden (34,5%) 

menyatakan netral, dengan nilai rata-rata 3,2368. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi, cukup 

baik mengenai Karyawan menjadi lebih selektif dalam mengambil 

keputusan dalam timnya. 

 

Tabel 4.19 Penilaian Responden Terhadap Indikator Penghasilan (X3.4) 

 
Jawaban Responden Karyawan mendapatkan 

penghasilan yang lebih 

besar dari jabatan 

sebelumnya 

Karyawan 

mendapatkan 

penghasilan yang 

sesuai dengan posisi 

jabatannya sekarang 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
- - - - 

Tidak Setuju 13 25,0 19 25,0 

Netral 26 34,2 18 23,7 

Setuju 30 39,5 21 27,6 

Sangat Setuju 7 9,2 18 23,7 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,4079 3,5000 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 

 
Berdasarkan Tabel 4.19 indikator penghasilan direpresentasikan oleh 2 

item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan mendapatkan penghasilan yang lebih besar 

dari jabatan sebelumnya, sebanyak 30responden (39,5%) 

menyatakan setuju, dengan nilai rata- rata 3,4079. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi cukup 
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baik mengenai Karyawan mendapatkan penghasilan yang lebih 

besar dari jabatan sebelumnya. 

2. Untuk item Karyawan mendapatkan penghasilan yang sesuai 

dengan posisi jabatannya sekarang, sebanyak 21 responden 

(27,6%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,5000. 

Jawaban   ini    menggambarkan    bahwa    PT Jaya Anugrah 

Sukses Abadi, cukup baik mengenai Karyawan mendapatkan 

penghasilan yang sesuai dengan posisi jabatannya sekarang. 

 
d. Variabel Y (Semangat Kerja) 

 

Variabel semangat kerja (Y) dibentuk oleh 4 (empat) indikator yang 

terdiri dariProduktivitas karyawan (Y.1), tingkat absensi (Y.2), tingkat 

perpindahan karyawan (Y.3), kerusakan (Y.4), kegelisahan karyawan (Y.5), 

tuntutan dari karyawan (Y.6) dan pemogokan kerja oleh karyawan (Y.7). 

Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing- masing indikator 

secara lengkap dapat dilihat pada tabel 4.20 s/d Tabel 4.26. 

Tabel 4.20 Penilaian Responden Terhadap Indikator Produktivitas 

Karyawan (Y.1) 

 
Jawaban Responden Karyawan menyelesaikan 

tugasnya sesuai dengan tepat 

waktu 

Karyawan tidak menunda 

pekerjaan dengan sengaja 

dan menyelesaikannya 
secepat mungkin 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat TidakSetuju 
- - - - 

Tidak Setuju 19 25,0 19 25,0 

Netral 26 34,2 16 21,1 

Setuju 28 36,8 31 40,8 

Sangat Setuju 3 3,9 10 13,2 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,1974 3,4211 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 
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Berdasarkan Tabel 4.20 indikator produktivitas karyawan 

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan menyelesaikan tugasnya sesuai dengan tepat 

waktu, sebanyak 28 responden (36,8%) menyatakan setuju, dengan 

nilai rata- rata 3,1974. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT 

Jaya Anugrah Sukses Abadi cukup baik mengenai Karyawan 

menyelesaikan tugasnya sesuai dengan tepat waktu. 

2. Untuk item Karyawan tidak menunda pekerjaan dengan sengaja 

dan menyelesaikannya secepat mungkin, sebanyak 31 responden 

(40,8%) menyatakan netral dan setuju, dengan nilai rata-rata 

3,4211.   Jawaban   ini   menggambarkan   bahwa   PT Jaya 

Anugrah Sukses Abadi, cukup baik mengenai Karyawan tidak 

menunda pekerjaan dengan sengaja dan menyelesaikannya secepat 

mungkin. 

Tabel 4.21 Penilaian Responden Terhadap Indikator Tingkat Absensi 

(Y.2) 

 
Jawaban Responden Karyawan selalu hadir 

sesuai dengan aturan 

perusahaan 

Karyawan yang absen 

dikarenakan kebutuhan 

yang benar-benar 
mendesak 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
- - - - 

Tidak Setuju 18 23,7 16 21,1 

Netral 28 36,8 29 38,2 

Setuju 26 34,2 25 32,9 

Sangat Setuju 4 5,3 6 7,9 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,2105 3,2763 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 
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Berdasarkan Tabel   4.21 indikator tingkat absensi 

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan selalu hadir sesuai dengan aturan 

perusahaan, sebanyak 28 responden (36,8%) menyatakan netral, 

dengan nilai rata- rata 3,2105. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

PT Jaya Anugrah Sukses Abadi cukup baik mengenai Karyawan 

selalu hadir sesuai dengan aturan perusahaan. 

2. Untuk item Karyawan yang absen dikarenakan kebutuhan yang 

benar-benar mendesak, sebanyak 29 responden (38,2%) 

menyatakan netral, dengan nilai rata-rata 3,2763. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi, cukup 

baik mengenai Karyawan yang absen dikarenakan kebutuhan yang 

benar-benar mendesak. 

Tabel 4.22 Penilaian Responden Terhadap Indikator Tingkat 

Perpindahan Karyawan (Y.3) 

 
Jawaban Responden Karyawan sering di 

pindah-pindahkan ke 

kantor cabang lainnya 

Karyawan menjadi 

kurang nyaman atas 

adanya perpindahan 

yang ditetapkan oleh 
perusahaan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak  
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 18 23,7 15 14,7 

Netral 25 32,9 32 42,1 

Setuju 29 38,2 28 36,8 

Sangat Setuju 4 5,3 1 1,3 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,2500 3,1974 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 
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Berdasarkan Tabel 4.22 indikator tingkat perpindahan karyawan 

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan sering di pindah-pindahkan ke kantor 

cabang lainnya, sebanyak 29 responden (38,2%) menyatakan 

setuju, dengan nilai rata- rata 3,2500. Jawaban ini menggambarkan 

bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi cukup baik mengenai 

Karyawan sering di pindah-pindahkan ke kantor cabang lainnya. 

2. Untuk item Karyawan menjadi kurang nyaman atas adanya 

perpindahan yang ditetapkan oleh perusahaan, sebanyak 32 

responden (42,1%) menyatakan netral, dengan nilai rata-rata 

3,1974.   Jawaban   ini   menggambarkan   bahwa   PT Jaya 

Anugrah Sukses Abadi, cukup baik mengenai Karyawan menjadi 

kurang nyaman atas adanya perpindahan yang ditetapkan oleh 

perusahaan. 

Tabel 4.23 Penilaian Responden Terhadap Indikator Kerusakan (Y.4) 

 
Jawaban Responden Karyawan masih ada 

yang ceroboh dalam 

menggunakan 

alat/mesin yang ada di 
perusahaan 

Karyawan tidak 
memiliki perhatian 

atas   alat/mesin   yang 

rusak di dalam 
perusahaan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 18 23,7 19 25,0 

Netral 25 32,9 25 32,9 

Setuju 31 40,8 29 34,2 

Sangat Setuju 2 2,6 3 3,9 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,2237 3,2105 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 
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Berdasarkan Tabel 4.23 indikator kerusakan direpresentasikan oleh 2 

item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan masih ada yang ceroboh dalam 

menggunakan alat/mesin yang ada di perusahaan, sebanyak 31 

responden (40,8%) menyatakan setuju, dengan nilai rata- rata 

3,2237 Jawaban ini menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah 

Sukses Abadi cukup baik mengenai Karyawan masih ada yang 

ceroboh dalam menggunakan alat/mesin yang ada di perusahaan. 

2. Untuk item Karyawan tidak memiliki perhatian atas alat/mesin 

yang rusak di dalam perusahaan, sebanyak 29 responden (38,2%) 

menyatakan netral dan setuju, dengan nilai rata-rata 3,2105. 

Jawaban   ini    menggambarkan    bahwa    PT Jaya Anugrah 

Sukses Abadi, cukup baik mengenai Karyawan tidak memiliki 

perhatian atas alat/mesin yang rusak di dalam perusahaan. 

Tabel 4.24 Penilaian Responden Terhadap Indikator Kegelisahan 

Karyawan (Y-5) 
Jawaban Responden Karyawan merasa tidak 

nyaman dalam ruang 

lingkup kerja 

Karyawan berkeluh 

kesah sesam karyawan 

lainnya 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
 Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 22 28,9 19 25,0 

Netral 25 32,9 26 34,2 

Setuju 26 34,2 27 35,5 

Sangat Setuju 3 3,9 4 5,3 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,1316 3,2105 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 
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Berdasarkan Tabel 4.24 indikator kegelisahan direpresentasikan 

oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan merasa tidak nyaman dalam ruang lingkup 

kerja, sebanyak 26 responden (34,2%) menyatakan setuju, dengan 

nilai rata- rata 3,1316. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT 

Jaya Anugrah Sukses Abadi cukup baik mengenai Karyawan 

merasa tidak nyaman dalam ruang lingkup kerja. 

2. Untuk item Karyawan berkeluh kesah sesama karyawan lainnya, 

sebanyak 27 responden (35,5%) menyatakan setuju, dengan nilai 

rata-rata 3,2105. Jawaban   ini   menggambarkan   bahwa   PT 

Jaya Anugrah Sukses Abadi, cukup baik mengenai Karyawan 

berkeluh kesah sesama karyawan lainnya. 

Tabel 4.25 Penilaian Responden Terhadap Indikator Tuntutan dari 

Karyawan (Y.6) 

 
Jawaban Responden Karyawan sering 

menuntut terhadap 
perusahaan jika da yang 

tidak sesuai 

Karyawan menjadi 

lebih emosional dalam 

bekerja 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 13 17,1 21 27,6 

Netral 35 46,1 16 21,1 

Setuju 27 35,5 35 46,1 

Sangat Setuju 1 1,3 4 5,3 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,2145 3,2895 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 

 

Berdasarkan Tabel 4.25 indikator tuntutan dari karyawan 

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 
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1. Untuk item Karyawan sering menuntut terhadap perusahaan jika 

da yang tidak sesuai, sebanyak 35 responden (46,1%) menyatakan 

netral, dengan nilai rata- rata 3,2145. Jawaban ini menggambarkan 

bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi cukup baik mengenai 

Karyawan sering menuntut terhadap perusahaan jika da yang tidak 

sesuai. 

2. Untuk item Karyawan menjadi lebih emosional dalam bekerja, 

sebanyak 35 responden (46,1%) menyatakan setuju, dengan nilai 

rata-rata 3,2895. Jawaban   ini   menggambarkan   bahwa   PT 

Jaya Anugrah Sukses Abadi, cukup baik mengenai Karyawan 

menjadi lebih emosional dalam bekerja. 

Tabel 4.26 Penilaian Responden Terhadap Indikator Pemogokan Kerja 

oleh Karyawan (Y-7) 
Jawaban Responden Karyawan merasakan 

ketidakpuasan  dan 

kegelisahan dalam 

ruang lingkup kerja 

Karyawan melakukan 

pemogokan kerja jika 

pendapat dan ingin 

karyawan tersebut 
tidak terpenuhi. 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
- - - - 

Tidak Setuju 20 26,3 18 23,7 

Netral 21 27,6 24 38,2 

Setuju 27 35,5 25 32,9 

Sangat Setuju 8 10,5 4 5,3 

Total 76 100,0 76 100,0 

Mean 3,3026 3,1974 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0, (2020) 

 

Berdasarkan Tabel 4.26 indikator pemogokan kerja oleh karyawan 

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 
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1. Untuk item Karyawan merasakan ketidakpuasan dan kegelisahan 

dalam ruang lingkup kerja, sebanyak 27 responden (35,5%) 

menyatakan setuju, dengan nilai rata- rata 3,3026. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa PT Jaya Anugrah Sukses Abadi cukup 

baik mengenai Karyawan merasakan ketidakpuasan dan 

kegelisahan dalam ruang lingkup kerja. 

2. Untuk item Karyawan melakukan pemogokan kerja jika pendapat 

dan ingin karyawan tersebut tidak terpenuhi sebanyak 25 

responden (32,9%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3,1974.   Jawaban   ini   menggambarkan   bahwa   PT Jaya 

Anugrah Sukses Abadi, cukup baik mengenai Karyawan 

melakukan pemogokan kerja jika pendapat dan ingin karyawan 

tersebut tidak terpenuhi. 

 

7.  Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

 

a. PengujianValiditas 

 

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

yang telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji validitas. 

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

pertanyaan dianggap valid. 
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Tabel 4.27 

Uji Validitas (X1) Kompensasi 

Item-TotalStatistics 
 

 ScaleMeanif Item 
Deleted 

ScaleVarianceif 
Item Deleted 

Corrected Item- 
Total Correlation 

Cronbach'sAlphaif 
Item Deleted 

PERNYATAAN X1.1 29,1711 36,010 ,604 ,899 
PERNYATAAN X1.2 29,3816 37,812 ,541 ,902 
PERNYATAAN X1.3 29,3158 36,459 ,662 ,895 
PERNYATAAN X1.4 29,3289 34,384 ,806 ,885 
PERNYATAAN X1.5 29,3684 37,222 ,625 ,897 
PERNYATAAN X1.6 29,2895 35,862 ,653 ,896 
PERNYATAAN X1.7 29,4342 37,982 ,612 ,898 
PERNYATAAN X1.8 29,3158 37,046 ,567 ,901 
PERNYATAAN X1.9 29,3289 34,384 ,806 ,885 

PERNYATAAN X1.10 29,3947 35,895 ,744 ,890 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 

 

BerdasarakanTabel 4.27 di atas hasil output SPSS versi 20 diketahui nilai 

validitas terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya 

nilai korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban 

responden. Hasil uji validitas dari 10 (sepuluh) butir pertanyaan pada variabel 

kompensasi dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih 

besar dari 0,30. 

Tabel 4.28 

Uji Validitas (X2) Pelatihan 
 

Item-Total Statistics 
 

 ScaleMeanif Item 

Deleted 

ScaleVarianceif 

Item Deleted 

Corrected Item- 

Total Correlation 

Cronbach'sAlphaif 

Item Deleted 

PERNYATAAN X2.1 29,3421 36,868 ,570 ,889 

PERNYATAAN X2.2 29,5132 39,666 ,408 ,899 

PERNYATAAN X2.3 29,4737 36,973 ,647 ,883 

PERNYATAAN X2.4 29,5000 34,307 ,848 ,869 

PERNYATAAN X2.5 29,6447 38,845 ,585 ,888 

PERNYATAAN X2.6 29,4605 37,238 ,586 ,888 

PERNYATAAN X2.7 29,6053 36,002 ,796 ,874 

PERNYATAAN X2.8 29,4868 37,026 ,599 ,887 

PERNYATAAN X2.9 29,4868 36,946 ,596 ,887 

PERNYATAAN X2.10 29,5921 35,951 ,781 ,875 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 
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Dari Tabel 4.28 di atas hasil output SPSS versi 20 diketahui nilai 

validitas terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang 

artinya nilai korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi 

jawaban responden. Hasil uji validitas dari 10 (sepuluh) butir pertanyaan 

pada variabel loyalitas dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai 

koefisien lebih besar dari 0,30. 

Tabel 4.29 

Uji Validitas (X3) Promosi Jabatan 
Item-Total Statistics 

 ScaleMeanif Item 
Deleted 

ScaleVarianceif 
Item Deleted 

Corrected Item- 
Total Correlation 

Cronbach'sAlphaif 
Item Deleted 

PERNYATAAN X3.1 23,5263 22,706 ,674 ,860 
PERNYATAAN X3.2 23,3553 22,099 ,645 ,862 
PERNYATAAN X3.3 23,2368 21,890 ,547 ,875 
PERNYATAAN X3.4 23,5000 22,173 ,761 ,852 
PERNYATAAN X3.5 23,5263 22,813 ,714 ,857 
PERNYATAAN X3.6 23,5132 22,333 ,689 ,858 
PERNYATAAN X3.7 23,3421 22,921 ,576 ,869 
PERNYATAAN X3.8 23,2500 21,070 ,612 ,868 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 

Dari Tabel 4.29 di atas hasil output SPSS versi 20 diketahui nilai validitas 

terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai 

korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban 

responden. Hasil uji validitas dari 8 (delapan) butir pertanyaan pada variabel 

loyalitas dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar 

dari 0,30. 

Tabel 4.30 

Uji Validitas (Y) Semangat Kerja 

Item-Total Statistics 
 

 ScaleMeanif Item 
Deleted 

ScaleVarianceif 
Item Deleted 

Corrected Item- 
Total Correlation 

Cronbach'sAlphaif 
Item Deleted 

PERNYATAAN Y1.1 42,1316 53,716 ,714 ,880 

PERNYATAAN Y1.2 41,9079 56,751 ,377 ,896 
PERNYATAAN Y1.3 42,1184 56,986 ,439 ,892 
PERNYATAAN Y1.4 42,0526 54,104 ,659 ,882 
PERNYATAAN Y1.5 42,0789 57,594 ,384 ,894 
PERNYATAAN Y1.6 42,1316 57,049 ,507 ,889 
PERNYATAAN Y1.7 42,1053 57,215 ,438 ,892 
PERNYATAAN Y1.8 42,1184 52,986 ,772 ,877 
PERNYATAAN Y1.9 42,1974 53,307 ,729 ,879 

PERNYATAAN Y1.10 42,1184 52,879 ,765 ,877 
PERNYATAAN Y1.11 42,1184 57,199 ,518 ,888 
PERNYATAAN Y1.12 42,0395 56,465 ,438 ,892 
PERNYATAAN Y1.13 42,0263 53,226 ,652 ,882 
PERNYATAAN Y1.14 42,1316 53,396 ,741 ,879 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 
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Dari Tabel 4.30 di atas hasil output SPSS versi 20 diketahui nilai validitas 

terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai 

korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban 

responden. Hasil uji validitas dari 14 (empat belas) butir pertanyaan pada 

variabel kinerja karyawan dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai 

koefisien lebih besar dari 0,30. Maka dapa dilakukan pengujian selanjutnya 

yaitu uji Realibilitas. 

b. Pengujian Reliabilitas 

 

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang 

ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket dikatakan reliabel atau 

handal apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah konsisten. Dalam 

penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau tidak dengan 

menggunakan alpha cronbach. Angket dikatakan reliabel jika alpha 

cronbach> 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan atau dibawah0,60. 

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada 

responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics 

yang disajikan dalam tabel dibawah ini: 

 

Tabel 4.31 
Uji Reliabilitas (X1) Kompensasi 

 
ReliabilityStatistics 

 

Cronbach'sAl 

pha 

N ofItems 

,905 10 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 
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DariTabel4.31 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,905 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang 

telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 10 butir pernyataan pada 

variabel budaya organisasiadalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.32 
Uji Reliabilitas (X2) Pelatihan 

 
ReliabilityStatistics 

 

Cronbach'sAl 

pha 

N ofItems 

,895 10 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 

 

Dari Tabel 4.32 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,895> 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan 

yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 10 butir pernyataan 

pada variabel diisplin kerja adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.33 

Uji Reliabilitas (X3) Promosi Jabatan 

ReliabilityStatistics 

 
 
 

 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 

 

Cronbach'sAlpha N ofItems 

,878 8 
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Dari Tabel 4.33 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,878> 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan 

yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 butir pernyataan 

pada variabel diisplin kerja adalah reliabel atau dikatakan handal. 

 
Tabel 4.34 

Uji Reliabilitas (Y) Semangat Kerja 

ReliabilityStatistics 
 

Cronbach'sAl 

pha 

N ofItems 

,893 14 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 

 
Dari Tabel 4.34 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,893> 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan 

yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 14 butir pernyataan 

pada variabel kinerja karyawan adalah reliabel atau dikatakan handal. Maka 

dapat dilakukan pengujian selanjutnya yaitu uji histogram normalitas. 

 
8.  Pengujian Asumsi Klasik 

 

c. Uji Normalitasdata 

 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi, 

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak. 
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Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 

Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui 

bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram 

memiliki garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang 

ditengah.Maka dapat dilakukan pengujian selanjutnya yaitu uji P-Plot 

Normalitas. 

 

 
Gambar 4.3 PP Plot Uji Normalitas 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 
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Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, kemudian untuk hasil pengujian 

normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data 

yang menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah 

berdistribusi secara normal. Dari kedua gambar diatas, maka dapat 

disimpulkan bahwa setelah dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel 

kinerja karyawan berdistribusi secara normal. 

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal tersebut 

berdistribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji Kolmogorov Smirnov (1 

Sample KS) yakni dengan melihat data residualnya apakah distribusi normal 

atau tidak. Jika nilai Asym.sig (2-tailed) > taraf nyata (α = 0.05) maka data 

residual berdistribusi normal. Maka dapat dilakukan pengujian selanjutnya 

yaitu Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test. 

Tabel 4.35 

Uji Normalitas  

KolmogorovSmirnovTest One-SampleKolmogorov-SmirnovTest 
 

 Unstandardiz 

edResidual 

N 76 

Mean 0E-7 

Normal Parametersa,b Std.  
3,77471131 

Deviation 

Absolute ,086 
MostExtremeDifferenc  

es 
Positive ,049 

Negative -,086 

Kolmogorov-Smirnov Z ,753 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,621 

a. Testdistributionis Normal. 

b. Calculatedfrom data. 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 
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Berdasarkan Tabel 4.35 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data 

tersebut, besar nilai signifikasi kolmogrov Smirnov sebesar 0,621 maka dapat 

disimpulkan data terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih 

besar dari 0,05 (p= 0,621> 0,05). 

Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai – 

nilai observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan 

dengan uji asumsi klasik lainnya. Maka dapat dilakukan pengujian selanjutnya 

yaitu Uji Multikolinearitas 

d. Uji Multikolinearitas 
 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji ini 

dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF) 

dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value > 

0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas. 

Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan 

kepada respoden dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.36 

Uji Multikolinieritas 

Coefficits
a
 

 

 

 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

 

 
T 

 

 
Sig. 

Collinearity Statistics 

 
B 

Std. 

Error 

 
Tolerance 

 
VIF 

1 (Constant) 2,656 3,047 ,872 ,386   

Kompensasi ,826 ,077 10,766 ,000 ,757 1,321 

Pelatihan ,264 ,076 3,466 ,001 ,759 1,318 

Promosi Jabatan ,265 ,086 3,084 ,003 ,936 1,068 

a. DependentVariable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 
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Berdasarkan Tabel 4.36 atas dapat dilihat bahwa angka Variance Inflation 

Factor (VIF) lebih besar dari 10 antara lain adalah kompensasi 1,321< 10, 

pelatihan 1,318<10 dan promosi jabatan 1,068<10, serta nilai Tolerance 

kompensasi 0,757>0,1, pelatihan 0,759>0,1 dan promosi jabatan 0,936> 0,10 

sehingga terbebas dari multikolinieritas. Maka dapat dilakukan pengujian 

selanjutnya yaitu UjiHeteroskedastisitas. 

 
 

e. Uji Heteroskedastisitas 

 

Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas. 

 
 

 

Gambar 4.4 ScatterplotUji Heteroskedastisitas 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 
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Berdasarkan Gambar 4.5 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa 

titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu 

pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa 

sebaran data ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan 

bahwa model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan 

perkataan lain: variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat 

homoskedastisitas. Maka dapat dilakukan pengujian selanjutnya yaitu Uji 

Regresi LinierBerganda. 

 

9.  Regresi Linier Berganda 

 

Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau 

lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel 

terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus analisis 

regresi berganda sebagaiberikut: 

Y = α + b1X1 + b2X2+ b3X3 + e 

Tabel 4.37 

Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 
 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

 

 

 
T 

  

 

 
Sig. 

 
Collinearity Statistics 

 
B 

Std. 

Error 

 
Tolerance 

 
VIF 

1 (Constant) 2,656 3,047 ,872 ,386   

Kompensasi ,826 ,077 10,766 ,000 ,757 1,321 

Pelatihan ,264 ,076 3,466 ,001 ,759 1,318 

Promosi Jabatan ,265 ,086 3,084 ,003 ,936 1,068 

f. DependentVariable: Semangat Kerja 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 
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Berdasarkan Tabel 4.37 tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai 

berikut Y= 2,656 + 0,826X1+ 0,264X2 + 0,265 X3 + e. 
 

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah: 

 
a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka 

nilai semangat kerja (Y) adalah sebesar 2,656. 

b. Jika terjadi peningkatan kompensasi sebesar 1, maka semangat kerja 
 

(Y) akan meningkat sebesar 0,826. 
 

c. Jika terjadi peningkatan pelatihan sebesar 1, maka semangat kerja 

 

(Y) akan meningkat sebesar 0,264. 

 
d. Jika terjadi peningkatan promosi jabatan sebesar 1, maka semangat 

kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,265. 

Maka dapat dilakukan pengujian selanjutnya yaitu Uji Simultan (Uji 

F). 

 
 

10. Uji Hipotesis 

 

g. Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

 

Uji F (uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikatnya secara simultan. Cara yang digunakan adalah 

dengan melihat level of significant (=0,05). Jika nilai signifikansi lebih kecil 

dari 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

Tabel 4.38 

Uji Simultan 

ANOVAa 

Model Sum ofSquares Df MeanSquare F Sig. 

 Regression 3694,143 3 1231,381 82,965 ,000b 

1 Residual 1068,633 72 14,842 
 Total 4762,776 75  

a. DependentVariable: SEMANGAT KERJA 

b. Predictors: (Constant), PROMOSI JABATAN, PELATIHAN, KOMPENSASI 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 
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Berdasarkan Tabel 4.38 di atas dapat dilihat bahwa Fhitung sebesar 82,965 

sedangkan Ftabel sebesar 2,49 yang dapat dilihat pada α = 0,05 (lihat lampiran 

tabel F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, 

maka model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini kompensasi, 

pelatihan dan promosi jabatan secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap semangat kerja. Maka dapat dilakukan pengujian 

selanjutnya yaitu Uji Parsial (Uji t) 

 

b. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

 

Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara individual 

menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat 

signifikansi 5%. Uji t digunakan untuk menguji hipotesis apabila peneliti 

menganalisis regresi parsial (sebuah variabel bebas dengan sebuah variabel 

terikat). 

Tabel 4.39 

Uji t 
Coefficientsa 

 

 

 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

 

 
T 

 

 
Sig. 

Collinearity Statistics 

 
B 

Std. 

Error 

 
Tolerance 

 
VIF 

1 (Constant) 2,656 3,047 ,872 ,386   

Kompensasi ,826 ,077 10,766 ,000 ,757 1,321 

Pelatihan ,264 ,076 3,466 ,001 ,759 1,318 

Promosi Jabatan ,265 ,086 3,084 ,003 ,936 1,068 

a. DependentVariable: Semangat Kerja 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 20.0 (2020) 
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Berdasarkan Tabel 4.39 diatas dapat dilihat bahwa: 
 

1) Pengaruh kompensasi terhadap semangat kerja. 

 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

HaditerimadanH0ditolak,apabilathitung>ttabel ( n-3 = 73 -3= 70 α 5%) 

atauSig.t<α 

HaditolakdanH0diterima,apabilathitung<ttabel atau Sig.t>α 

 
thitung sebesar 10,766 sedangkan ttabel sebesar 1,66 dan signifikan 

sebesar 0,000, sehingga thitung10,766> ttabel 1,66 dan signifikan 0,000< 

0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja. 

2) Pengaruh pelatihan terhadap semangat kerja. 

 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

HaditerimadanH0ditolak,apabilathitung>ttabel ( n-3 = 73 -3= 70 α 5%) 

atauSig.t<α HaditolakdanH0diterima,apabilathitung<ttabelatauSig.t>α 

thitung   sebesar 3,466 sedangkan ttabel   sebesar 1,66 dan  signifikan 

sebesar 0,001, sehingga thitung3,466> ttabel 1,66 dan signifikan 0,001< 

0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan pelatihan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja. 

3) Pengaruh promosi jabatan terhadap semangat kerja. 
 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

HaditerimadanH0ditolak,apabilathitung>ttabel( n-3 =  73 -3= 70 α 5%) 

atauSig.t<α HaditolakdanH0diterima,apabilathitung<ttabelatauSig.t>α 

thitung   sebesar 3,084 sedangkan ttabel   sebesar 1,66 dan signifikan 

sebesar 0,003, sehingga thitung3,084> ttabel 1,66 dan signifikan 0,003< 
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0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan promosi 

jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semanga t kerja. 

Maka dapat dilakukan pengujian selanjutnya yaitu UjiR
2.
 

 

c. Koefisien Determinasi(R
2)

 

 

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase 

besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.Jika 

determinasi (R²) semakin besar atau mendekati satu, maka dapat dikatakan 

bahwa variabel bebas semakin besar pengaruhnya terhadap variabel terikat. 

Tabel4.40 

Koefisien Determinasi 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the Estimate 

1 ,881a ,778 ,766 3,85255 

a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan, Pelatihan, Kompensasi 

b. Dependent Variable:Semangat Kerja 

Sumber : Hasil Pengolahan Spss Versi 20.0 (2020) 

 
a) Berdasarkan tabel 4.40 di atas dapat dilihat angka R Square 0,778 

yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti 

77,8% semangat kerja dapat diperoleh dan dijelaskan oleh 

kompensasi, pelatihan dan promosi jabatan. Sedangkan sisanya 

100% - 77,8% = 22,2% dijelaskan oleh faktor lain atau variabel 

diluar model, seperti disiplin kerja, upah, motivasi dan lain-lain. 

b) Nilai R yang dihasilkan sebesar 0,881. Nilai R ini menunjukkan 

hubungan yang sangat kuat atau sangat erat antara kompensasi, 

pelatihan dan promosi jabatan terhadap semangat kerja. Semakin 

mendekati angka satu, model yang dikeluarkan oleh regresi tersebut 

 akan semakin baik.
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B. Pembahasan 

 

1. Pengaruh Kompensasi terhadap Semangat kerja 

 

Hasil   penelitian   menunjukkan   bahwa   kompensasi   di   PT Jaya 

Anugrah Sukses Abadi berpengaruh terhadap semangat kerja. Hal ini terlihat 

dari analisis regresi linier berganda melalui uji t yang bertanda positif dengan 

nilai thitung sebesar 10,766 dengan sig. 0,000. Berdasarkan hasil tersebut, maka 

dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 1 (satu) dalam penelitian ini teruji dan 

dapatditerima.Dengankatalainketika kompesasidiPT Jaya Anugrah Sukses 

Abadiyang terdiri tingkat bayaran bisa diberikan tinggi, rata-rata atau rendah 

tergantung pada kondisi perusahaan, struktur pembayaran, penentuan bayaran 

individu, metode pembayaran dan kontrol pembayaran meningkat, maka 

semangat kerja karyawan PT Jaya Anugrah Sukses Abadi akan meningkat pula. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Widiawati (2017), menunjukkan 

bahwa kompensasi berpengaruh dan signifikan terhadap semangat kerja 

karyawan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui 

apakah kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja 

karyawan pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi telah terlaksana dan sekaligus 

telah menyelesaikan/menjawab permasalahan yang ada di identifikasi masalah 

pada poin 1 yaitu karyawan menerima tidak sesuai pedoman/ acuan dalam 

proses penggajian karyawan sehingga menyebabkan rendah dan kurangnya 

kepuasan dalam kerja itu sendiri. Dan pada poin 2 yaitu karyawan menerima 

gaji/ upah yang diberikan sama rata dengan karyawan lainnya, tidak  

 



107 

 

 

 

 

memandang tingkat pendidikan, masa kerja dan jenis pekerjaannya, telah 

terjawab bahwasanya semangat kerja di PT Jaya Anugrah Sukses Abadi 

dipengaruhi oleh kompensasi. 

 

2. Pengaruh Pelatihan Terhadap Semangat Kerja 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan di PT Jaya Anugrah Sukses 

Abadi, berpengaruh positif terhadap semangat kerja. Hal ini terlihat dari analisis 

regresi linier berganda melalui uji yang bertanda positif dengan nilai thitung 

sebesar 3,466 dengan sig. 0,001. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat 

disimpulkan bahwa Hipotesis 2 (dua) dalam penelitian ini teruji dan dapat 

diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan pelatihan 

yang dilakukan oleh PT Jaya Anugrah Sukses Abadi akan menyebabkan 

meningkatnya semangat kerja karyawan PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. 

Dengan kata lain ketika pelatihan di PT Jaya Anugrah Sukses Abadi yang 

terdiri dari instruktur, peserta pelatihan, metode, materi dan tujuan pelatihan 

meningkat, maka semangat kerja PT Jaya Anugrah Sukses Abadi akan 

meningkat pula. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitianWidiawati (2017), 

menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

semangat kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui 

apakah pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja 

karyawan pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi telah terlaksana dan sekaligus 

telah menyelesaikan/menjawab permasalahan yang ada di identifikasi masalah 

pada poin 3 yaitu Karyawan yang dipilih sebagai peserta untuk mengikuti 

pelatihan tidak sesuai dengan kualifikasi yang seharusnya sehingga tujuan dari 
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pelatihan menjadi tidak tercapai secara maksimal telah terjawab. 

 
 

3. Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Semangat Kerja 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa promosi jabatan di PT Jaya Anugrah 

Sukses Abadi, berpengaruh positif terhadap semangat kerja. Hal ini terlihat dari 

analisis regresi linier berganda melalui uji yang bertanda positif dengan nilai 

thitung sebesar 3,084 dengan sig. 0,003. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat 

disimpulkan bahwa Hipotesis 3 (tiga) dalam penelitian ini teruji dan dapat 

diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan promosi 

jabatan yang dilakukan oleh PT Jaya Anugrah Sukses Abadi akan 

menyebabkan meningkatnya semangat kerja karyawan PT Jaya Anugrah Sukses 

Abadi. Dengan kata lain ketika promosi jabatan di PT Jaya Anugrah Sukses 

Abadi yang terdiri dari status sosial, wewenang, tanggung jawab dan 

penghasilan meningkat, maka semangat kerja PT Jaya Anugrah Sukses Abadi 

akan meningkat pula. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitianWidiawati 

(2017), menunjukkan bahwa promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap semangat kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui 

apakah promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat 

kerja karyawan pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi telah terlaksana dan 

sekaligus telah menyelesaikan/menjawab permasalahan yang ada di identifikasi 

masalah pada poin 4 yaitu karyawan yang dipromosikan ke jenjang yang lebih 

tinggi tidak dapat menaikkan status sosial dalam kehidupannya telah terjawab. 
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4. Pengaruh Kompensasi, Pelatihan dan Promosi Jabatan terhadap 

Semangat Kerja. 

Hasil penelitian menunjukkan kompensasi, pelatihan dan promosi jabatan 

PT Jaya Anugrah Sukses Abadi berpengaruh terhadap semangat kerja 

karyawan. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui uji F yang 

bertanda positif dengan nilai Fhitung sebesar 82,965 dengan sig. 0,000. 

Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 4 (empat) 

dalam penelitian ini teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa 

setiap ada peningkatan kompensasi, pelatihan dan promosi jabatan yang 

dilakukan oleh PT Jaya Anugrah Sukses Abadi akan menyebabkan 

meningkatnya semangat kerja karyawan PT Jaya Anugrah Sukses Abadi secara 

bersamaan. Dengan kata lain ketika kompensasi yang terdiri dari tingkat 

bayaran bisa diberikan tinggi, rata-rata atau rendah tergantung pada kondisi 

perusahaan, struktur pembayaran, penentuan bayaran individu, metode 

pembayaran dan kontrol pembayaran. Pelatihan yang terdiri dari taat terhadap 

instruktur, peserta pelatihan, metode, materi dan tujuan pelatihan maka 

semangat kerja karyawan PT Jaya Anugrah Sukses Abadi akan meningkat. 

Promosi Jabatan yang terdiri dari status sosial, wewenang, tanggung jawab dan 

penghasilan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui 

apakah kompensasi, pelatihan dan promosi jabatan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap semangat kerja karyawan pada PT Jaya Anugrah Sukses 

Abadi telah terjawab dan sekaligus telah menyelesaikan/menjawab 

permasalahan yang ada di identifikasi masalah pada poin 1-4 yaitu Karyawan 
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menerima tidak sesuai pedoman/ acuan dalam proses penggajian karyawan 

sehingga menyebabkan rendah dan kurangnya kepuasan dalam kerja itu sendiri, 

Karyawan menerima gaji/ upah yang diberikan sama rata dengan karyawan 

lainnya, tidak memandang tingkat pendidikan, masa kerja dan jenis pekerjaannya, 

Karyawan yang dipilih sebagai peserta untuk mengikuti pelatihan tidak sesuai 

dengan kualifikasi yang seharusnya sehingga tujuan dari pelatihan menjadi tidak 

tercapai secara maksimal dan Karyawan yang dipromosikan ke jenjang yang lebih 

tinggi tidak dapat menaikkan status sosial dalam kehidupannya. Hasil determinasi 

(R
2
) dari angka R Square 0,778 yang dapat disebut koefisien determinasi yang 

dalam hal ini berarti 77,8% semangat kerja dapat diperoleh dan dijelaskan oleh 

kompensasi, pelatihan dan promosi jabatan. Sedangkan sisanya 100% - 77,8% = 

22,2% dijelaskan oleh faktor lain atau variabel diluar model, seperti disiplin kerja, 

upah, motivasi dan lain-lain 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 
A. Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan di atas. Maka 

dapat disimpulkan bahwa: 

1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

semangat kerja karyawan pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. 

2. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat 

kerja karyawan pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. 

3. Promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

semangat kerja karyawan pada PT Jaya Anugrah Sukses Abadi. 

4. Kompensasi, pelatihan dan promosi jabatan berpengaruh 

terhadap dan signifikan terhadap semangat kerja pada PT Jaya 

Anugrah Sukses Abadi. 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dimukakan diatas, maka dapat 

disebutkan beberapa saran, yaitu: 

1. Disarankan pada store manager untuk mempertahankan dan 

meningkatkan karyawan yang diberikan kompensasi sesuai dengan 

kemampuan perusahaan dalam membayar dan selanjutnya 

disarankan juga kepada manager untuk memperhatikan karyawan 

yang tidak mendapatkan kompensasi berdasarkan jam kerja di 

perusahaan (per jam, hari, bulan) dengan solusi memberikan 

pelatihan mengenai pembagian dalam pemberian kompensasi 
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kepada karyawan. 

2. Disarankan   pada    store    manager    untuk    mempertahankan    

dan 

meningkatkan karyawan yang diberikan pelatih yang sesuai dengan 

kualifikasi seorang pelatih dan selanjutnya disarankan juga kepada 

manager untuk memperhatikan karyawan yang tidak diberikan 

langkah- langkah atas intruksi dari seorang pelatih dengan solusi 

memberikan simulasi terlebih dahulu sebelum melakukan pelatihan 

kepada karyawan. 

3. Disarankan pada store manager untuk mempertahankan dan 

meningkatkan karyawan yang menjadi lebih memiliki wewenang 

atas aktivitas dalam pekerjaannya dan selanjutnya disarankan juga 

kepada manager untuk memperhatikan karyawan yang 

tidakdipromosikan dalam mendapatkan pengakuan sosial dari 

lingkungan perusahaan dan karyawan yang dipromosikan dituntut 

harus memiliki tanggung jawab yang lebih besar dari sebelumnya 

dengan solusi manager memberikan arahan kepada karyawan untuk 

lebih menghargai karyawan lain yang telah mendapat promosi 

jabatan lebih tinggi di dalam lingkungan perusahaan. 

4. Disarankan pada store manager untuk mempertahankan dan 

meningkatkan karyawan yang tidak menunda pekerjaan dengan 

sengaja dan menyelesaikannya secepat mungkin dan selanjutnya 

disarankan juga kepada manager untuk memperhatikan karyawan 

yang merasa tidak nyaman berada dalam ruang lingkup kerja 
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dengan solusi manager memberikan kebebasan karyawan untuk 

mengeluarkan pendapat atau ide serta fasilitas kerja terhadap 

karyawan tersebut agar karyawan memiliki rasa tanggung jawab 

karena tanggung jawab merupakan tugas utama untuk meningkatkan 

kesejahteraan perusahaan dan karyawan tersebut dankepada peneliti 

berikutnya untuk mereplikasi penelitian ini dengan menggunakan 

populasi lebih besar dan objek penelitian pada PT Jaya Anugrah 

Sukses Abadi. Peneliti berikutnya dapat mengembangkan variabel-

variabel lain yang mempengaruhi semangat kerja karyawan 

misalnya, disiplin kerja, upah, lingkungan kerja dan variabel-

variabel lain yang mempengaruhi semangat kerja karyawan. 
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