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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mencari bagaimana pengaruh dari lingkungan kerja
(X}), promosi jabatan (X;), dan pelatihan (X3) terhadap semangat kerja (Y)
pegawai di Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang. Populasi pada penelitian ini
merupakan seluruh pegawai Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang yang
berjumlah 47 pegawai. Jumlah sampel yang diambil sebesar populasi yaitu 47
responden. Penelitian ini dilakukan dari bulan Mei hingga Oktober 2020.
Penelitian ini menggunakan data kuantitatif yang diolah dengan SPSS dengan
model regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan
kerja, promosi jabatan, dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
semangat kerja pada Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang baik secara parsial
maupun secara simultan. Pelatihan menjadi variabel yang paling dominan
mempengaruhi semangat kerja. 94,7% semangat kerja dapat dijelaskan dan
diperoleh dari lingkungan kerja, promosi jabatan, dan pelatihan, sedangkan
sisanya oleh faktor lain. Semangat kerja memiliki hubungan yang sangat kuat
terhadap lingkungan kerja, promosi jabatan, dan pelatihan.

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Promosi Jabatan, Pelatihan, Dan Semangat
Kerja.



ABSTRACT

This research was conducted to find out how the influence of the work
environment (X;), promotion (X;), and training (X3) on employee morale (Y) in the
Sunggal Deli Serdang District Olffice. The population in this research were all
employees of the Sunggal Deli Serdang District Office, totaling 47 employees. The
number of samples taken by the population, namely 47 respondents. This research
was conducted from May to October 2020. This research used quantitative data
processed by SPSS with multiple linear regression models. The results showed
that the work environment, job promotion, and training had a positive and
significant effect on morale at the Sunggal Deli Serdang District Office either
partially or simultaneously. Training was the most dominant variable affecting
morale. 94.7% of morale can be explained and obtained from the work
environment, promotion, and training, while the rest was by other factors. Morale
had a very strong relationship with the work environment, promotion and
training.

Keywords: Work Environment, Job Promotion, Training, and Work Spirit.
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BAB I
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Pelaksanaan tugas dan pekerjaan merupakan suatu kewajiban bagi para
anggota dalam suatu organisasi, baik dalam organisasi pemerintah maupun non
pemerintah. Dalam pelaksanaan tugas dan kewajiban tersebut terdapat suatu tujuan
yang sama yakni mengharapkan suatu hasil yang baik serta memuaskan sesuai
dengan apa yang telah ditentukan sebelumnya. Untuk mendapatkan suatu hasil
kerja yang baik sesuai dengan tujuan, maka setiap organisasi mempunyai suatu
aturan yang dituangkan dalam bentuk kebijakan. Kebijakan ini dibuat dengan
maksud agar tiap komponen organisasi melaksanakan tugas sesuai dengan tujuan
yang ditetapkan sehingga setiap komponen organisasi mampu bekerja dengan
produktif. Semangat kerja yang tinggi dari karyawan sangat dibutuhkan oleh
perusahaan agar karyawan dapat bekerja lebih produktif. Dengan adanya semangat
kerja yang tinggi, maka semangat kerja karyawan lebih mudah tercapai.

Nitisemito (2014:127) mengungkapkan bahwa semangat kerja adalah melakukan
pekerjaan secara lebih giat sehingga dengan demikian pekerjaan akan dapat
diharapkan lebih cepat dan lebih baik. Terdapat banyak faktor yang mempengaruhi
semangat kerja karyawan di perusahaan. Menurut Handoko (2016:251) terdapat
beberapa faktor yang mempengaruhi semangat kerja yaitu: lingkungan kerja,
komunikasi, promosi jabatan, motivasi, dan pelatihan. Hal ini menunjukkan bahwa
keadaan lingkungan kerja pegawai, kesempatan promosi jabatan pegawai, dan
pelatihan yang disediakan oleh perusahaan untuk pegawai secara bersama-sama

memberikan pengaruh terhadap semangat kerja pegawai dalam bekerja.



Nitisemito (2014:183) menjelaskan bahwa lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja tempat suatu
perusahaan berada menjadi faktor eksternal yang mempengaruhi semangat kerja
karyawan. Lingkungan kerja memiliki pengaruh yang kuat untuk seorang individu,
akan memberikan efek yang besar pada apa yang dikerjakan. Kondisi fisik dan
kondisi non-fisik dari suatu lingkungan kerja mempunyai pengaruh besar dalam
tingkat semangat kerja karyawan untuk mencapai produktivitas kerja. Hal ini juga
didukung oleh sejumlah hasil penelitian yang dilakukan oleh Permaningratna
(2013:6) serta Setiawan (2013:6) yang menghasilkan kesimpulan bahwa lingkungan
kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap semangat kerja
karyawan.

Simamora (2015:122) mengemukakan bahwa promosi jabatan merupakan
peningkatan dari seorang tenaga pegawai pada suatu bidang tugas yang lebih baik,
dibandingkan dengan sebelumnya dari sisi tanggung jawab lebih besar, prestasi,
fasilitas, status yang lebih tinggi, dan adanya penambahan upah atau gaji, serta
tunjangan lainnya. Adanya kesempatan promosi jabatan yang dapat diraih oleh
pegawai membuat pegawai akan bekerja dengan penuh semangat untuk
menunjukkan bahwa pegawai layak untuk dipromosikan ke posisi yang lebih baik.
Promosi jabatan hal yang ditunggu-tunggu pegawai meningkatkan karir mereka di
perusahaan. Hal ini membuat pegawai lebih bersemangat dalam bekerja. Hasil
penelitian yang dilakukan oleh Syamsudin (2018:6) serta Widani (2019:6) yang
menghasilkan kesimpulan bahwa promosi jabatan memiliki pengaruh yang positif

dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan.



Mangkuprawira (2014:135) mengemukakan bahwa pelatihan adalah sebuah
proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian serta sikap agar karyawan semakin
terampil dan mampu melaksanakan tanggungjawabnya dengan semakin baik, sesuai
dengan standart. Pada dasarnya pegawai ingin terus berkembang dari segi
pengetahuan dan keterampilan. Jika perusahaan mendukung pengembangan
kemampuan pegawai ini dengan menyediakan berbagai pelatihan, maka rasa
semangat kerja pegawai akan meningkat. Pegawai akan lebih bersemangat dalam
bekerja karena adanya peningkatan atau pengembangan kemampuan yang dimiliki
pegawai. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Pasaribu dan Jonyanis (2017:6) serta
Indarti dan Hendriani (2017:6) menghasilkan kesimpulan bahwa motivasi kerja
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan.

Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang terletak di Jala Menda-Binjai Km. 13,5
Jalan Perintis Kemerdekaan Desa Sei Semayang. Kantor Kecamatan Sunggal Deli
Serdang setiap harinya selalu dipadati oleh masyarakat dan juga para pengurus desa
yang berada dinaungan Kecamatan Sunggal. Banyaknya masyarakat yang
mengurus berbagai masalah administrasi membuat beban pekerjaan pegawai
menjadi tinggi. Hal ini membuat pegawai harus bekerja dengan produktif agar
setiap masyarakat yang memiliki keperluan di kantor Kecamatan Sunggal dapat
terlayani dengan baik. Namun, hal ini tidak dibarengi dengan rasa semangat kerja
yang tinggi pada pegawai. Semangat kerja yang rendah ini dapat dilihat dari tingkat
produktivitas kerja pegawai yang rendah, tingkat kedisiplinan pegawai yang juga
kurang baik dan banyaknya tuntutan dan kemauan yang diharapkan oleh pegawai

sehingga berbagai keluhan sering terlontar dari pegawai. Hasil observasi melalui



pra-survey yang dilakukan terhadap 20 orang pegawai juga menunjukkan masih
adanya masalah pada semangat kerja pegawai, seperti yang ditunjukkan tabel
berikut ini:

Tabel 1.1. Data Hasil Pra-Survey untuk Semangat Kerja

Pertanyaan Setuju g ;tdl:ll;
Pegawai memiliki tingkat produktivitas yang meningkat 7 13
setiap harinya (35%) (65%)
Pegawai selalu hadir tepat waktu saat bekerja @ 55% ) (715;))
Pegawai berkeinginan untuk berhenti dari pekerjaan saat 10 10
ini (50%) (50%)
Pegawai tidak pernah mengeluh tentang berbagai 8 12
pekerjaannya yang saat ini dikerjakan (40%) (60%)

Sumber: Oleh Peneliti (2020)

Data di atas menunjukkan bahwa dari 20 pegawai maka hanya terdapat 7
pegawai (35%) setuju jika mereka memiliki tingkat produktivitas kerja yang
meningkat setiap harinya. Hanya 5 pegawai (25%) yang setuju bahwa mereka
selalu hadir tepat waktu saat bekerja. Pegawai yang berkeinginan berhenti bekerja
dari pekerjaan saat ini terdapat 10 pegawai (50%) yang menyatakan setuju. Lalu
terdapat 8 pegawai (40%) yang juga setuju bahwa pegawai tidak pernah mengeluh
tentang berbagai pekerjaannya yang saat ini dikerjakan. Data tersebut menunjukkan
bahwa pegawai tidak memiliki produktivitas kerja yang baik, pegawai memiliki
masalah ketepatan waktu saat hadir bekerja, dan banyaknya keluhan dari pegawai
sehingga mengindikasikan rasa semangat kerja yang rendah membuat pegawai
tidak antusias dalam bekerja. Akibat rasa semangat kerja yang menurun juga
membuat pegawai memiliki banyak keluhan mengenai pekerjaannya.

Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang memiliki lingkungan yang kurang
rapi akibat banyaknya masyarakat yang memadati kantor kecamatan, ruangan

menjadi panas, ruangan para pegawai juga tidak terlalu lebar sehingga pegawai



tidak merasa leluasa dalam bekerja. Tata ruangan yang kurang pas membuat
suasana kantor kecamatan juga menjadi nampak lebih sempit dan kumuh serta
fasilitas yang tidak bekerja dengan baik membuat aktifitas pegawai menjadi
terganggu. Hasil observasi dari pra-survey yang dilakukan terhadap 20 pegawai

untuk mengidentifikasi masalah pada lingkungan kerja dapat dilihat pada tabel

berikut:
Tabel 1.4. Data Hasil Pra-Survey untuk Lingkungan Kerja
. Tidak
Pertanyaan Setuju Setuju
Pegawai mendapatkan fasilitas yang sangat baik untuk 9 11
bekerja (45%) (55%)
Pegawai memiliki ruangan dengan pencahayaan yang 9 11
sangat baik (45%) (55%)
Pegawai memiliki ruangan yang sejuk dan tidak panas 6 14
sehingga membuat nyaman (30%) (70%)
Pegawai merasa Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang 5 15
memiliki tata ruangan yang rapi dan bersih (25%) (75%)

Sumber: Oleh Peneliti (2020)

Data di atas menunjukkan bahwa dari 20 pegawai maka hanya terdapat hanya 9
pegawai (45%) setuju bahwa mereka mendapatkan fasilitas yang sangat baik untuk
bekerja. Hanya 9 pegawai (45%) yang setuju bahwa mereka memiliki ruangan
dengan pencahayaan yang sangat baik. Hanya 6 pegawai (30%) yang setuju bahwa
mereka memiliki ruangan yang sejuk dan tidak panas sehingga membuat nyaman.
Terakhir, hanya 5 pegawai yang setuju bahwa mereka merasa Kantor Kecamatan
Sunggal Deli Serdang memiliki tata ruangan yang rapi dan bersih. Hal ini
menunjukkan lingkungan kerja pegawai kurang baik yang diidentifikasikan
pegawai merasa Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang tidak memiliki tata
ruangan yang rapi dan bersih.

Promosi jabatan yang terjadi di lingkungan Kantor Kecamatan Sunggal Deli

Serdang dianggap pegawai kurang berlaku adil. Banyak pegawai yang telah lama



bekerja namun belum juga dipromosikan. Namun terdapat beberapa pegawai yang
sangat mudah dipromosikan. Promosi jabatan yang dilakukan cenderung tidak
terlalu memperhatikan kemampuan pegawai sehingga pegawai yang memiliki
kemampuan yang sangat baik juga masih berada di posisi dan jabatan yang sama
selama bertahun-tahun. Hal ini membuat tidak semua pegawai memiliki
kesempatan yang sama untuk dipromosikan ke jabatan yang lebih baik. Hasil
observasi yang dilakukan melalui pra-survey terhadap 20 orang pegawai
menunjukkan promosi belum terjadi dengan baik, seperti yang ditunjukkan pada
tabel berikut ini:

Tabel 1.3. Data Hasil Pra-Survey untuk Promosi Jabatan

. Tidak
Pertanyaan Setuju Setuju
Pegawai memiliki kesempatan yang sama untuk 6 14
dipromosikan ke posisi yang lebih baik (30%) (70%)
Pegawai merasa promosi jabatan yang dilakukan atasan 4 16
secara adil (20%) (80%)
Pegawai yang memiliki kemampuan yang lebih baik 7 13
dipastikan akan diprioritaskan untuk dipromosikan (35%) (65%)
Pegawai yang memiliki masa kerja lebih lama akan 6 14
diprioritaskan untuk dipromosikan (30%) (70%)

Sumber: Oleh Peneliti (2020)

Data di atas menunjukkan bahwa dari 20 pegawai maka hanya 6 pegawai
(30%) menyatakan setuju bahwa mereka memiliki kesempatan yang sama untuk
dipromosikan ke posisi yang lebih baik. Hanya 4 orang pegawai (20%) yang setuju
bahwa mereka merasa promosi jabatan yang dilakukan atasan secara adil. Hanya 7
pegawai (35%) yang setuju bahwa mereka yang memiliki kemampuan yang lebih
baik dipastikan akan diprioritaskan untuk dipromosikan. Terakhir hanya 6 pegawai
(40%) pegawai setuju mereka yang memiliki masa kerja lebih lama akan
diprioritaskan untuk dipromosikan. Hal ini menunjukkan masih adanya masalah

pada promosi jabatan pegawai di Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang yang



diidentifikasikan dengan pegawai merasa promosi jabatan yang dilakukan atas
dilakukan secara tidak adil.

Dalam menunjang kinerja pegawai Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang,
pemerintahan kecamatan Sunggal melakukan bebagai pelatihan terhadap para
pegawai yang dimiliki dengan tujuan agar pegawai dapat menyelesaikan tugas-
tugas mereka dengan lebih mudah dan lebih baik. Namun, pelatihan yang dilakukan
tidak mampu terlalu menunjang kinerja pegawai. Pegawai merasa materi yang
didapatkan di saat pelatihan tidak terlalu sesuai dengan kebutuhan pegawai dimana
instruktur yang mengajar juga kurang mudah dimengerti. Selain itu, terdapat
pegawai yang mengikuti pelatihan hanya untuk formalitas untuk memenuhi
kewajiban sehingga target yang ingin dicapai tidak tercapai. Hasil observasi
berdasarkan pra-survey yang dilakukan terhadap 20 pegawai Kantor Kecamatan
Sunggal Deli Serdang menunjukkan adanya permasalahan pada pelatihan kerja
pegawai seperti yang ditunjukkan pada tabel berikut ini:

Tabel 1.4. Data Hasil Pra-Survey untuk Pelatihan

. Tidak
Pertanyaan Setuju Setuju
Pelatihan yang dilakukan memiliki sasaran dan tujuan yang 7 13
sejalan dengan kebutuhan pegawai (35%) (65%)
Pelatithan yang dilakukan memiliki instruktur yang 8 12
memiliki kemampuan mengajar yang sangat baik (40%) (60%)
Pelatihan memiliki materi yang sangat dibutuhkan pegawai 8 12
dalam bekerja (40%) (60%)
Pegawai mengikuti pelatihan dengan penuh rasa semangat 7 13
dan antusias yang tinggi (35%) (65%)

Sumber: Oleh Peneliti (2020)

Data di atas menunjukkan bahwa dari 20 pegawai maka hanya 7 pegawai
(35%) yang setuju bahwa pelatihan yang dilakukan memiliki sasaran dan tujuan
yang sejalan dengan kebutuhan pegawai. Selain itu, hanya 8 pegawai (40%) yang

setuju bahwa pelatihan yang dilakukan memiliki instruktur yang memiliki



kemampuan mengajar yang sangat baik. Sedangkan hanya 8 pegawai (40%) yang
setuju bahwa pelatihan memiliki materi yang sangat dibutuhkan pegawai dalam
bekerja. Terakhir hanya 7 pegawai (35%) yang setuju bahwa mereka mengikuti
pelatihan dengan penuh rasa semangat dan antusias yang tinggi. Hal ini
menunjukkan bahwa masih adanya masalah pada pelatihan yang dilakukan yang
diidentifikasikan dengan pelatihan yang dilakukan tidak memiliki sasaran dan
tujuan yang sejalan dengan kebutuhan pegawai.

Berdasarkan fenomena yang terjadi tersebut, penulis merasa tertarik dan
tertantang untuk melakukan penelitian untuk melihat seberapa jauh sebenarnya
pengaruh dari lingkungan kerja, promosi jabatan, dan pelatihan yang ada terhadap
semangat kerja pegawai Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang. Adapun hasil
penelitian tersebut akan dilaporkan dalam bentuk skripsi yang berjudul: “Analisis
Lingkungan Kerja, Promosi Jabatan, dan Pelatihan Terhadap Semangat Kerja di

Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang’.

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka dapat diambil
beberapa identifikasi masalah yang ada, yaitu:
1. Pegawai merasa Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang tidak memiliki tata
ruangan yang rapi dan bersih.
2. Pegawai merasa promosi jabatan yang dilakukan atas dilakukan secara tidak
adil.
3. Pelatihan yang dilakukan tidak memiliki sasaran dan tujuan yang sejalan
dengan kebutuhan pegawai
4. Pegawai sering mengeluh tentang berbagai pekerjaannya yang saat ini

dikerjakan.



C. Batasan dan Perumusan Masalah
1. Batasan Masalah

Untuk memperkecil ruang lingkup penelitian, maka penelitian ini diberikan

beberapa batasan masalah sebagai berikut:

a. Penelitian ini hanya berfokus dalam mencari pengaruh lingkungan kerja,
promosi jabatan, dan pelatihan terhadap semangat kerja di Kantor
Kecamatan Sunggal Deli Serdang.

b. Sumber data berasal dari jawaban para pegawai Kantor Kecamatan
Sunggal Deli Serdang yang dijadikan sebagai responden melalui
kuesioner.

c. Lingkungan kerja yang dibahas adalah lingkungan kerja fisik.

2. Perumusan Masalah

Adapun rumusan masalah yang diambil dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

a. Apakah lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
semangat kerja pegawai Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang.

b. Apakah promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
semangat kerja pegawai Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang.

c. Apakah pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat
kerja pegawai Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang.

d. Apakah lingkungan kerja, promosi jabatan, dan pelatihan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai Kantor

Kecamatan Sunggal Deli Serdang.
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D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa tujuan sebagai berikut:

a. Mengetahui apakah lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai Kantor Kecamatan
Sunggal Deli Serdang.

b. Mengetahui apakah promosi jabatan secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai Kantor Kecamatan
Sunggal Deli Serdang.

c. Mengetahui apakah pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap semangat kerja pegawai Kantor Kecamatan Sunggal
Deli Serdang..

d. Mengetahui apakah lingkungan kerja, promosi jabatan, dan pelatihan
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat
kerja pegawai Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang.

2. Manfaat Penelitian

a. Bagi Universitas
Meningkatkan kualitas dan kuantitas dari penelitian-penelitian yang telah

dilakukan atau sedang dilakukan bagi para akademisi di Universitas

Pembangunan Panca Budi, baik oleh mahasiswa ataupun dosen. Selain itu,

diharapkan penelitian ini dapat merangsang para akademisi untuk terus

melakukan  penelitian untuk mengharumkan nama  universitas,
meningkatkan kontribusi bagi perkembangan ilmu pengetahuan dari

universitas, dan dapat dijadikan salah satu referensi penelitian yang



11

dilakukan untuk penelitian selanjutnya serta secara tidak langsung mampu
meningkatkan akreditas prodi Manajemen.
b. Bagi Perusahaan

Diharapkan pihak manajemen Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang
dapat menjadikan hasil penelitian ini sebagai sebuah bahan rujukan dan
bahan pertimbangan perusahaah dalam upaya pengambilan kebijakan untuk
peningkatan semangat kerja pegawai yang dimiliki.
c. Bagi Penulis

Dalam penelitian ini, penulis dapat menerapkan ilmu yang telah
didapatkan selama perkuliahan, mampu mencari jawaban atas suatu
permasalahan melalui penelitian yang dilakukan, mampu mengembangkan
pengetahuan penulis menjadi lebih mendalam, dan mampu memberikan
sedikit kontribusi bagi pengetahuan di bidang manajemen sumber daya

manusia.

E. Keaslian Penelitian
Penelitian yang dilakukan memiliki berbagai kemiripan dengan penelitian
terdahulu yang pernah dilakukan, salah satunya adalah sebuah penelitian yang
dilakukan oleh Putu Duwita Permaningratna pada tahun 2013 yang berjudul:
Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan Komunikasi Terhadap Semangat Kerja
Karyawan. Adapun perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang

dilakukan sebagai berikut:

1. Variabel Penelitian
Pada penelitian terdahulu menggunakan tiga buah variabel bebas, yaitu:
Lingkungan Kerja Fisik (X;), dan Komunikasi (X;) serta sebuah variabel

terikat yaitu Semangat Kerja (Y). Pada penelitian yang dilakukan, penuli
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menggunakan tiga buah variabel bebas yaitu: Lingkungan Kerja (X)),
Promosi Jabatan (X;), dan Pelatihan (X3), serta sebuah variabel terikat yang
digunakan yaitu Semangat Kerja (Y).

2. Waktu Penelitian
Waktu penelitian terdahulu dilakukan dari bulan September 2012 sampai
Maret 2013. Sedangkan penelitian ini akan dilakukan pada bulan Mei sampai
Oktober 2020.
3. Tempat Penelitian
Tempat penelitian terdahulu dilakukan di Atanaya Hotel yang terletak di
Kuta Bali. Sedangkan penelitian ini dilakukan di Kantor Kecamatan Sunggal
Deli Serdang Sumatera Utara.
4. Objek Penelitian
Objek penelitian pada penelitian terdahulu adalah karyawan Atanaya Hotel,
sedangkan objek penelitian yang dilakukan ini adalah pegawai di Kantor
Kecamatan Sunggal Deli Serdang.
5. Populasi dan Sampel

Populasi yang menjadi objek penelitian terdahulu merupakan karyawan
Atanaya Hotel dengan jumlah populasi sebanyak 89 orang pegawai dan
sampel yang diambil juga sebanyak 89 orang pegawai sebagai sampel.
Sedangkan populasi yang menjadi objek penelitian ini merupakan seluruh
pegawai di Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang yang berjumlah 47
orang pegawai. Jumlah sampel yang diambil juga sebanyak 47 orang pegawai

sebagai responden.



BAB II
LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Semangat Kerja
a. Pengertian Semangat Kerja

Peran manusia di dalam organisasi merupakan modal dasar dalam
menentukan tercapai atau tidaknya tujuan dari organisasi yang telah
ditetapkan dimana semangat kerja karyawan sangat menentukan maju
mundurnya suatu organisasi. Neely (2015:69) mengatakan bahwa semangat
kerja adalah keinginan dan kesungguhan seseorang dalam mengerjakan
pekerjaandengan baikserta untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal.

Richard (2015:82) menyatakan bahwa manusia memainkan sistem yang
sangat penting dalam organisasi, maka dari itu mereka harus diberi
pertimbangan sehingga dapat berkontribusi secara efektif dan efisien.
Sedangkan menurut Nitisemito (2014:127) semangat kerja adalah
melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga dengan demikian pekerjaan
akan dapat di harapkan lebih cepat dan lebih baik.

Siagian (2016:57) mengemukakan bahwa semangat kerja karyawan
menunjukkan sejauh mana karyawan bergairah dalam melakukan tugas dan
tanggung jawabnya di dalam perusahaan. Semangat kerja dapat dilihat dari
kehadiran, kedisiplinan, ketepatan waktu menyelesaikan pekerjaan, gairah
kerja dan tanggung jawab. Senada dengan itu, Tohardi (2012:427)
mengemukakan bahwa semangat kerja adalah sikap individu maupun sikap

kelompok yang dimiliki oleh para karyawan terhadap lingkungan kerjanya

13
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dalam suatu organisasi kerjanya seperti loyalitas, kerja sama, ketaatan
kepada kewajiban dan tugas-tugas organisasi dalam mengejar tujuan
bersama. semangat kerja menunjukkan rasa gairah seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya dengan sebaik-baiknya. Semangat kerja yang tinggi
dapat mengurangi angka kecelakaan, karena karyawan yang mempunyai
semangat kerja yang tinggi cenderung bekerja dengan hati-hati dan teliti,
sehingga selalu sesuai dengan prosedur kerja yang ada di organisasi atau
perusahaan tersebut, untuk itu pula kondisi tenaga kerja yang mempunyai
semangat kerja yang tinggi tersebut dapat menghindar dari kemungkinan
terjadinya kecelakaan kerja.

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 dapat
diharapkan lebih cepat dan lebih baik.

b. Aspek-Aspek Semangat Kerja

Sugiyono dalam Sopiah (2015:56) mengemukakan aspek-aspek semangat
kerja karyawan dapat dilihat dari beberapa segi, yaitu:

1) Disiplin yang Tinggi

Individu yang memiliki semangat kerja yang tinggi akan bekerja giat
dan sadar akan peraturan-peraturan yang berlaku dalam perusahaan.

2) Kualitas untuk Bertahan

Individu yang mempunyai semangat kerja tinggi tidak akan mudah
putus asa dalam menghadapi kesukaran-kesukaran yang timbul dalam

pekerjaannya. Hal ini menunjukkan bahwa individu tersebut mempunyai
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energi dan kepercayaan untuk memandang masa yang akan datang
dengan baik yang dapat meningkatkan kualitas seseorang untuk bertahan.
3) Kekuatan untuk Melawan Frustasi

Individu yang mempunyai semangat kerja tinggi, tidak memiliki sikap
yang pesimistis apabila menemui kesulitan dalam pekerjaannya.
4) Semangat Berkelompok

Adanya semangat kerja membuat karyawan lebih berfikir sebagai
“kami‘“ dari pada sebagai “saya“. Mereka akan saling tolong menolong
dan tidak saling bersaing untuk saling menjatuhkan.

¢. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Semangat Kerja
Menurut Handoko (2016:251) terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi semangat kerja yaitu:

1) Lingkungan kerja

Merupakan suatu lingkungan yang dapat mempengaruhi para
karyawan untuk dapat bekerja dengan baik tanpa adanya hal-hal yang
mengakibatkan karyawan menjadi tidak bergairah dan tidak bersemangat
dalam bekerja
2) Komunikasi

Merupakan aktivitas dasar manusia dan dengan berkomunikasi
manusia dapat saling berhubungan satu sama lain, baik dalam kehidupan
sehari-hari dan dimanapun manusia berada, termasuk komunikasi kerja
yang terjadi di lingkungan pekerjaan antara sesama rekan kerja, atasan,

maupun karyawan pada divisi yang lain.
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3) Promosi Jabatan

Ada skema pengembangan karir bagi karyawan terutama karyawan
yang berprestasi membuat karyawan lebih bersemangat dalam bekerja
untuk mencapai prestasi kerja yang lebih baik.
4) Motivasi

Suatu  kemampuan seorang manajer dalam  memotivasi,
mempengaruhi, mengarahkan dan berkomunikasi dengan para
bawahannya yang akan menentukan efektifitas manajer yaitu dengan cara
bagaimana manajer dapat memotivasi para bawahannya agar pelaksanaan
kegiatan dan kepuasan kerja mereka meningkat dan mencapai tujuan
pada perusahaan yang bisa tercapai dengan baik.
5) Pelatihan

Pelatihan akan mengembangkan dan meningkatkan pengetahuan dan
keterampilan karyawan. Ada pelatthan membuat karyawan lebih
semangat dalam bekerja karena dirinya mampu berkembang dan
didukung oleh perusahaan.
Nitisemito (2014:433) mengemukakan cara-cara untuk meningkatkan

semangat kerja adalah sebagai berikut:

1) Gaji yang Cukup

Gaji  yang diberikan perusahaan kepada karyawan sangat
mempengaruhi kinerja karyawannya. Semakin besar gaji yang diberikan
maka akan memberikan kepuasan terhadap karyawannya sehingga akan
menimbulkan semangat kerja yang tinggi untuk melakukan

pekerjaannya.
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2) Memperhatikan Kebutuhan Rohani

Selain kebutuhan materil yang harus terpenuhi, kebutuhan rohani juga
perlu dipenuhi. Karena kebutuhan rohani merupakan salah satu faktor
yang bisa meningkatkan semangat kerja. Kebutuhan rohani antara lain
dapat berupa penyediaan tempat ibadah, rekreasi dan lain-lain.

3) Sekali-sekali Perlu Menciptakan Suasana Santai

Untuk meningkatkan semangat kerja dan menghilangkan suasana
jenuh dalam bekerja, maka perlu diciptakan suasana santai.
Misalnya:pertandingan olah raga, kesenian (tidak selalu rekreast).

4) Harga Diri Perlu Mendapatkan Perhatian.

Harga diri seseorang perlu diperhatikan, karena setinggi apapun
jabatannya atau gajinya jika tidak dihargai akan mempengaruhi semangat
kerjanya.

5) Tempatkan Karyawan Pada Posisi yang Tepat

Penempatan karyawan dalam perusahaan akan memberikan pengaruh
terhadap semangat kerjanya, jika karyawan ditempatkan pada posisi yang
tepat akan bersemangat dalam bekerja namun jika sebaliknya akan
mengganggu pekerjaannya dan menurunkan semangat kerjanya.

6) Berikan Kesempatan Untuk Maju

Perusahaan harus memberikan kesempatan untuk maju kepada
karyawannya karena akan meningkatkan semangat kerjanya, misalnya
dengan pemberian penghargaan kepada karyawan berprestasi sehingga

memotivasi karyawan untuk menciptakan kualitas kerja yang baik.
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7) Perasaan Aman Menghadapi Masa Depan Perlu Diperhatikan
Perhatian terhadap masa depan untuk menciptakan rasa aman perlu
diperhatikan, misalnya dengan melaksanakan program pensiun sehingga
karyawan tidak lagi merasa khawatir mengenai hari tua mereka jika tidak

lagi bekerja.
8) Usahakan agar Para Karyawan Mempunyai Loyalitas atau Loyalitas
Loyalitas karyawan terhadap perusahaan akan menimbulkan semangat
kerja yang tinggi karena dengan loyalitas karyawan terhadap perusahaan
maka akan menimbulakan keinginan karyawan untuk memberikan
kinerja yang maksimal bagi perusahaan.
9) Sekali-Sekali Karyawan Perlu Diajak Berunding
Karyawan diikutsertakan berunding, sehingga akan  memiliki
tanggung jawab terhadap perusahaan dan akan memberikan hasil kerja
yang baik bagi perusahaan.
10) Pemberian Insentif yang Terarah
Agar perusahaan memproduksi hasil secara langsung maka cara-cara
yang telah disebutkan di atas dapat ditempuh dengan sistem pemberian
insentif kepada karyawan. Insentif diberikan kepada karyawan yang
menunjukkan kelebihan prestasi agar mendorong semangat kerja.
11) Fasilitas yang Menyenangkan
Pemberian fasilitas kepada karyawan seperti tempat ibadah dan sarana
pendidikan merupakan salah satu faktor pendorong semangat kerja.
Nawawi  (2015:172) menyatakan bahwa  faktor-faktor  yang

mempengaruhi semangat kerja karyawan adalah sebagai berikut:
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1) Faktor Minat/Perhatian Terhadap Pekerjaan

Karyawan yang memiliki perhatian atau berminat terhadap pekerjaan
yang dibebankan kepadanya akan memiliki moral dan semangat kerja
yang positif atau tinggi.
2) Faktor Upah atau Gaji

Upah atau gaji yang diperoleh sangat besar pengaruhnya terhadap
semangat kerja. Upah yang cukup besar dengan pekerjaan yang sesuai
dipandang sebagai salah satu penyebab meningkatnya moral atau
semangat kerja karyawan.
3) Faktor Status Sosial Berdasarkan Jabatan

Jenis jabatan dan pekerjaan yang dipangku oleh karyawan pada
umumnya mempengaruhi status sosial, baik di lingkungan kerjanya
maupun di lingkungan masyarakat. Pekerjaan atau jabatan yang
memberikan posisi yang tinggi dan terhormat, maka cenderung
mempertinggi semangat kerja karyawan.
4) Faktor Tujuan yang Mulia dan Pengabdian

Karyawan yang bekerja dengan cita-cita mewujudkan tujuan yang
mulia menunjukkan sikap bersedia dalam pekerjaan meskipun tidak
memperoleh penghasilan yang memadai.
5) Faktor Suasana Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja yang menyenangkan karena bersih, teratur rapi,
sejuk, sirkulasi udara lancar, cukup luas dan tidak menghambat gerakan

dalam bekerja dapat meningkatkan semangat kerja karyawan.
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6) Hubungan Manusiawi yang Dikembangkan

Kondisi hubungan sosial yang bersumber dari hubungan manusiawi,
yang dikembangkan antara pekerja dalam suatu organisasi merupakan
faktor yang mempunyai pengaruh terhadap semangat kerja.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang
menjadi faktor-faktor dalam mempengaruhi semangat kerja pada penelitian
ini adalah lingkungan kerja, promosi jabatan, dan lingkungan kerja.

d. Indikator Semangat Kerja

Nitisemito (2014:131) menyatakan bahwa indikator-indikator semangat
kerja antara lain adalah sebagai berikut:

1) Produktivitas Kerja

Tingkat produktivitas kerja dari karyawan dalam bekerja. Menurunnya
produktivitas dapat terjadi karena kemalasan, menunda pekerjaan, dan
sebagainya. Bila terjadi penurunan produktivitas, maka hal ini berarti
indikasi dalam organisasi tersebut telah terjadi penurunan semangat
kerja.

2) Tingkat Absensi & Ketepatan Waktu

Kehadiran karyawan dalam bekerja dan ketepatan waktu untuk hadir
bekerja sesuai peraturan perusahaan. Pada umumnya, bila semangat kerja
menurun, maka karyawan dihinggapi rasa malas untuk bekerja. Apalagi
kompensasi atau upah yang diterimanya tidak dikenakan potongan saat
mereka tidak masuk bekerja. Dengan demikian dapat menimbulkan
penggunaan waktu luang untuk mendapatkan penghasilan yang lebih

tinggi, meski hanya untuk sementara.
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3) Turnover Intention
Keinginan atau pernah terpikir oleh karyawan untuk berhenti bekerja.

Keluar masuk karyawan yang meningkat terutama disebabkan karyawan
mengalami ketidaksenangan atau ketidaknyamanan saat mereka bekerja,
sehingga mereka berniat bahkan memutuskan untuk mencari tempat
pekerjaan lain yang lebih sesuai dengan alasan mencari kenyamanan
dalam bekerja. Manajer harus waspada terhadap gejala-gejala yang
terjadi seperti ini.

4) Tuntutan

Berbagai tuntutan yang muncul pada diri karyawan akibat dari
ketidakpuasan terhadap kebijakan perusahaan. Tuntutan merupakan
perwujudan dari ketidakpuasan, di mana pada tahap tertentu akan
menimbulkan keberanian untuk mengajukan tuntutan. Organisasi harus
mewaspadai tuntutan secara massal dari pihak karyawan.

Berdasarkan pendapat ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa yang
menjadi indikator untuk variabel semangat kerja dalam penelitian ini adalah
produktivitas kerja, tingkat absensi dan ketepatan waktu, turnover intention,
dan tuntutan.

. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah tempat dimana karyawan melakukan aktivitas
setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan
memungkinkan karyawan untuk bekerja optimal. Lingkungan kerja dapat

mempengaruhi emosi karyawan. Jika karyawan menyenangi lingkungan
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kerja dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan merasa nyaman di
tempat kerjanya, melakukan aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan
secara efektif. Lingkungan kerja itu mencakup hubungan kerja yang
terbentuk antara sesama karyawan dan hubungan kerja antara bawahan dan
atasan serta lingkungan fisik tempat karyawan bekerja.

Menurut Nitisemito (2014:183) lingkungan kerja adalah segala sesuatu
yang ada di sekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja merupakan
segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja, bukan berasal dari internal
karyawan. Terapi lingkungan kerja mampu mempengaruhi karyawan dalam
kinerjanya. Lingkungan kotor, suhu udara yang terlalu lembab dan panas,
ruang kerja yang kotor dan tidak tertata dengan rapi, serta tidak adanya
keamanan di sekitar tempat kerja, mempengaruhi kenyamanan karyawan
dalam bekerja dan akan mempengaruhi konsentrasinya dalam bekerja.

Sedangkan menurut Soetjipto (2018:87) mengemukakan bahwa
lingkungan kerja adalah segala sesuatu hal atau unsur-unsur yang dapat
mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung terhadap organisasi
atau perusahaan yang akan memberikan dampak baik atau buruk terhadap
kinerja dan kepuasan kerja karyawan. Senada dengan itu menurut Siagian
(2016:56) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah lingkungan
dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. Lain halnya menurut
Sedarmayanti (2016:23) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah

suatu tempat yang terdapat sebuah kelompok di dalamnya terdapat beberapa
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fasilitas pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi
dan misi perusahaan.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan lingkungan kerja dalam penelitian ini adalah segala
sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Suatu kondisi lingkungan
kerja dikatakan baik apabila karyawan dapat melaksanakan kegiatan secara
optimal, sehat, aman, dan nyaman.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Setiap perusahaan tentunya mempunyai cara akan suatu faktor yang
mendukung demi keberhasilan dan kemajuan perusahaan. Menurut Sunyoto
(2013:45) ada beberapa faktor yang berkaitan dengan lingkungan kerja
organisasi, antara lain sebagai berikut:

1) Hubungan karyawan.

Hubungan karyawan terdapat dua hubungan yaitu hubungan sebagai
individu dan hubungan sebagai kelompok. Hubungan yang harmonis
antara karyawan dengan karyawan dan karyawan dengan atasan akan
menjadi motivasi tersendiri bagi karyawan. Sedangkan dalam hubungan
sebagai kelompok ada beberapa yang mendapatkan perhatian agar
keberadaan ini menjadi lebih produktif, yaitu:

a) Kepemimpinan yang baik

Gaya kepemimpinan seseorang akan sangat berpengaruh pada baik
atau tidaknya dalam pengembangan sumber daya manusia untuk

waktu yang akan datang. Selain itu seseorang pemimpin juga harus
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benar-benar mengerti lingkungan dan sekitarnya agar mampu

membaca situasi di dalam perusahaannya dan karyawannya sehingga

dapat memimpin dengan baik.

b) Distribusi informasi yang baik

Distribusi dan pendistribusian informasi yang baik akan dapat
memperlancar arus informasi yang diperlukan oleh organisasi atau
perusahaan.

¢) Kondisi kerja yang baik

Kondisi kerja yang baik adalah kondisi yang dapat mendukung
dalam penyelesaian pekerjaan oleh karyawan. Segenap fasilitas yang
diperlukan dalam mengerjakan pekerjaan bagi karyawan merupakan
suatu hal yang harus dipenuhi oleh perusahaan agar pekerjaan
karyawan dapat berjalan dengan lancar.

d) Sistem pengupahan yang jelas

Seluruh karyawan mengerti dan jelas beberapa upah yang akan
diterima. Para karyawan dapat menghitung sendiri jumlah upah yang
akan diterima dengan mudabh.

2) Tingkat kebisingan lingkungan kerja.

Lingkungan kerja yang tidak tenang atau bising akan dapat
menimbulkan pengaruh yang kurang baik yaitu adanya ketidaktenangan
dalam bekerja. Bagi para karyawan tentu saja ketenangan lingkungan
kerja sangat membantu dalam menyelesaikan pekerjaan dan ini dapat

meningkatkan produktivitas kerja.
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3) Peraturan kerja
Peraturan kerja yang baik dan jelas dapat memberikan pengaruh yang
baik terhadap kepuasan dan kinerja para karyawan untuk pengembangan
karir di perusahaan tersebut. Dengan perangkat peraturan tersebut
karyawan akan dituntut untuk menjalankan aktifitasnya guna mencapai
tujuan perusahaan maupun tujuan individu dengan pasti.
4) Penerangan
Penerangan bukanlah terbatas pada penerangan listrik, tetapi termasuk
juga penerangan matahari. Hal ini sering kali karyawan memerlukan
penerangan yang cukup, apalagi jika pekerjaan yang dilakukan menuntut
ketelitian sehingga lingkungan kerja yang tidak memiliki penerangan
yang cukup akan sangat mengganggu pekerjaan karyawan.
c. Jenis-jenis Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja di dalam perusahaan/instansi sangat penting
diperhatikan oleh pimpinan karena lingkungan kerja yang baik mempunyai
pengaruh terhadap efektivitas yang bekerja dalam perusahaan. Di dalam
usaha untuk membuat perencanaan lingkungan kerja maka perlu mengkaji
dan menentukan aspek-aspek pembentuk lingkungan kerja itu sendiri.
Menurut Siagian (2016:57) menyatakan bahwa secara garis besar,
lingkungan kerja terdapat dua jenis yaitu:
1) Lingkungan kerja fisik.
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang
terdapat di sekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi karyawan. Ada

beberapa kondisi fisik dari tempat kerja yang baik yaitu:
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a) Bangunan tempat kerja disamping menarik untuk dipandang juga
dibangun dengan pertimbangan keselamatan kerja.

b) Tersedianya peralatan kerja yang memadai bagi pekerjaan
karyawan.

c) Tersedianya tempat istirahat untuk melepas lelah, seperti kafetaria
baik dalam lingkungan perusahaan atau sekitarnya yang mudah
dicapai karyawan.

d) Tersedianya tempat ibadah keagamaan seperti masjid dan musholla
untuk karyawan.

e) Tersedianya sarana angkutan, baik yang diperuntukkan karyawan
maupun angkutan umum yang nyaman, murah dan mudah
diperoleh.

2) Lingkungan kerja non-fisik.
Lingkungan kerja non-fisik adalah lingkungan kerja yang
menyenangkan dalam arti terciptanya hubungan kerja yang harmonis
antara karyawan dan atasan, karena pada hakikatnya manusia dalam
bekerja tidak hanya mencari uang saja, akan tetapi bekerja merupakan
bentuk aktivitas yang bertujuan untuk mendapatkan kepuasan.
d. Manfaat Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja di dalam suatu perusahaan penting untuk diperhatikan
oleh manajemen yang akan mendirikan perusahaan. Penyusunan suatu
sistem produk yang baik tidak akan dilaksanakan dengan efektif apabila
didukung dengan lingkungan kerja yang memuaskan di dalam perusahaan

tersebut. Segala peralatan yang dipasang dan dipergunakan di dalam
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perusahaan tersebut tidak akan banyak berarti, apabila para karyawan tidak
dapat bekerja dengan baik disebabkan faktor lingkungan kerja yang tidak
memenuhi persyaratan yang ditentukan. Walaupun lingkungan kerja itu
tidak berfungsi, sebagai mesin dan peralatan produksi yang langsung
memproses bahan menjadi produk, namun pengaruh lingkungan kerja ini
akan terasa di dalam proses produksi yang dilaksanakan oleh perusahaan
yang bersangkutan.

Menurut Siagian (2016:58) terdapat banyak manfaat dari penciptaan

lingkungan kerja yaitu:

1) Meminimumkan kemungkinan terjadinya kecelakaan kerja yang
mengakibatkan kerugian,

2) Mengoptimalkan penggunaan peralatan dan bahan baku secara lebih
produktif dan efisien.

3) Menciptakan kondisi yang mendukung kenyamanan dan kegairahan
kerja, sehingga menaikkan tingkat efisien kerja. Karena
produktivitasnya meningkat dan naiknya efisiensi berarti menjamin
kelangsungan proses produksi dan usaha bisnis.

4) Mengarahkan partisipasi semua pihak untuk menciptakan iklim kerja
yang sehat dan baik sebagai landasan yang menunjang kelancaran
operasi suatu bisnis.

e. Indikator Lingkungan Kerja
Menurut Nitisemito (2014:186), indikator lingkungan kerja adalah

sebagai berikut:
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1) Fasilitas
Terdapat fasilitas yang memadai sehingga mampu mendukung sarana
dan prasarana dari kinerja para karyawan.
2) Pencahayaan
Diupayakan dalam sebuah lingkungan kerja memiliki cukup
pencahayaan.
3) Suhu udara
Tujuan dengan suhu udara adalah agar mampu mengontrol situasi
suasana dalam bekerja.
4) Tata ruangan
Tata ruangan adalah salah satu hal mendasar dalam mengupayakan
adanya sebuah struktur ruangan yang memadai dalam bekerja.
Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi indikator untuk variable lingkungan kerja dalam penelitian ini
adalah fasilitas, pencahayaan, suhu udara, dan tata ruangan.
. Promosi Jabatan
a. Pengertian Promosi Jabatan
Simamora (2015:122) mengemukakan bahwa promosi jabatan
merupakan peningkatan dari seorang tenaga pegawai pada suatu bidang
tugas yang lebih baik, dibandingkan dengan sebelumnya dari sisi tanggung
jawab lebih besar, prestasi, fasilitas, status yang lebih tinggi, dan adanya
penambahan upah atau gaji, serta tunjangan lainnya. Promosi pekerjaan atau
jabatan merupakan perkembangan yang positif dari seorang pekerja atau

pegawai karena tugasnya dinilai baik oleh pejabat yang berwenang, Oleh
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karena itu pemberian tanggung jawab dan kewenangan yang lebih tinggi
patut diberikan kepada mereka yang berprestasi, Penilaian seorang pegawai
dilakukan oleh pejabat yang membawahinya dan unit biro yang mempunyai
tugas untuk mengolah kegiatan administrasi kepegawaian (Fathoni,
2016:160).

Promosi jabatan memberikan peran penting bagi setiap karyawan, bahkan
menjadi idaman yang selalu dinanti-nantikan, Dengan promosi berarti ada
kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta kecakapan
karyawan bersangkutan untuk menduduki suatu jabatan yang lebih tinggi,
Dengan demikian promosi akan memberi status sosial, wewenang, tanggung
jawab, serta penghasilan yang semakin besar bagi karyawan, Jika ada
kesempatan bagi setiap karyawan dipromosikan berdasarkan azas keadilan
dan objektivitas, karyawan akan terdorong bekerja giat, bersemangat,
berdisiplin, dan berprestasi kerja sehingga sasaran perusahaan secara
optimal dapat dicapai. Begitu besarnya pelaksanaan promosi karyawan
maka sebaiknya manajer personalia harus menetapkan program promosi
serta menginformasikannya kepada para karyawan. Program promosi harus
memberikan informasi tentang asas-asas, dasar-dasar, jenis-jenis, dan
syarat-syarat karyawan yang dapat dipromosikan dalam perusahaan
bersangkutan. Program promosi harus diinformasikan secara terbuka. Jika
hal ini diinformasikan dengan baik, akan menjadi motivasi bagi karyawan
untuk bekerja sungguh-sungguh.

Menurut Siagian (2016:169), promosi adalah apabila seseorang

dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang tanggung jawabnya
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lebih besar, tingkatan hierarki jabatan lebih tinggi, dan penghasilannya pun
lebih besar. Sedangkan menurut Manullang (2016:153), promosi berarti
kenaikan jabatan, menerima kekuasaan dan tanggung jawab yang lebih
besar dari kekuasaan dan tanggung jawab sebelumnya. Menurut Rivai
(2014:199) promosi terjadi apabila seorang pegawai dipindahkan dari satu
pekerjaan ke pekerjaan lain yang lebih tinggi dalam pembayaran, tanggung
jawab, dan atau level. Umumnya diberikan sebagai penghargaan, hadiah
(reward system) atas usaha dan prestasinya di masa lampau. Oleh sebab itu,
maka akan muncul dua permasalahan:

1) Ketika pembuat keputusan dapat membedakan antara karyawan yang
kuat dan yang lemah secara objektif.

2) Peter Principle atau Prinsip Peter, yang menyatakan bahwa secara
hierarki manusia cenderung untuk terus meningkatkan tingkat
kompetensinya.

Setiap pegawai mendambakan promosi karena dipandang sebagai
penghargaan atas keberhasilan seseorang menunjukkan prestasi kerja yang
tinggi dalam menunaikan kewajibannya dalam pekerjaan dan jabatan yang
dipangkunya sekarang, sekaligus sebagai pengakuan atas kemampuan dan
potensi yang bersangkutan untuk menduduki posisi yang lebih tinggi dalam
organisasi. Promosi dapat terjadi tidak hanya bagi mereka yang menduduki
jabatan manajerial, akan tetapi juga bagi mereka yang pekerjaannya bersifat

teknikal dan non-manajerial.



31

Siagian (2016:170) mengatakan bahwa organisasi pada umumnya
menggunakan dua kriteria utama dalam mempertimbangkan seseorang
untuk dipromosikan, yaitu:

1) Prestasi Kerja Promosi yang didasarkan pada prestasi kerja
menggunakan hasil penilaian atas hasil karya yang sangat baik dalam
promosi atau jabatan sekarang. Dengan demikian promosi tersebut
dapat dipandang sebagai penghargaan organisasi atas prestasi
anggotanya tersebut. Akan tetapi promosi demikian harus pula
didasarkan pada pertimbangan lain, yaitu perhitungan yang matang
atas potensi kemampuan yang bersangkutan menduduki posisi yang
lebih tinggi.

2) Senioritas Promosi berdasarkan senioritas berarti bahwa pegawai yang
paling berhak dipromosikan ialah yang masa kerjanya paling lama.
Banyak organisasi yang menempuh cara ini dengan tiga
pertimbangan, yaitu:

a) Sebagai penghargaan atas jasa-jasa seseorang paling sedikit dilihat
dari dari segi loyalitas kepada organisasi.

b) Penilaian biasanya bersifat obyektif karena cukup dengan
membandingkan masa kerja orang-orang tertentu yang
dipertimbangkan untuk dipromosikan.

¢) Mendorong organisasi mengembangkan para pegawainya karena
pegawai yang paling lama berkarya akhirnya akan mendapat
promosi. Cara ini mengandung kelemahan, terutama pada

kenyataan bahwa pegawai yang paling senior belum tentu
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merupakan pegawai yang paling produktif. Juga belum tentu yang
paling mampu bekerja. Kelemahan tersebut memang dapat diatasi
dengan adanya program pendidikan dan pelatihan, baik yang
diperuntukkan bagi sekelompok pegawai yang melakukan
pekerjaan-pekerjaan tertentu maupun yang secara khusus
diperuntukkan bagi para pegawai senior tertentu yang akan
dipertimbangkan untuk dipromosikan.

Agar promosi para pegawai mempunyai dampak positif bagi organisasi
dan semangat para karyawan keseluruhan, pendekatan yang paling tepat
dalam hal promosi karyawan adalah menggabungkan prestasi kerja dan
senioritas. Menurut Hasibuan (2015:113) tujuan promosi adalah:

1) Untuk memberikan pengakuan, jabatan, dan imbalan jasa yang

semakin besar kepada karyawan yang berprestasi tinggi.

2) Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status sosial
yang semakin tinggi, dan penghasilan yang semakin besar.

3) Untuk merangsang agar karyawan lebih bersemangat dalam bekerja,
berdisiplin tinggi, dan memperbesar produktivitas kerjanya.

4) Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan direalisasikannya
promosi kepada karyawan dengan dasar dan pada waktu yang tepat
serta penilaian yang jujur.

5) Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai
(multiplier effect) dalam perusahaan karena timbulnya lowongan

berantai.
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6) Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan
kreativitas dan inovasinya yang lebih baik demi keuntungan optimal
perusahaan.

7) Untuk menambah/memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja
para karyawan dan ini merupakan daya dorong bagi karyawan lainnya.

8) Untuk mengisi kekosongan jabatan karena penjabatnya berhenti.

9) Karyawan yang dipromosikan kepada jabatan yang tepat, semangat,
Kesenangan, dan ketenangannya dalam bekerja semakin meningkat
sehingga produktivitasnya juga meningkat.

10) Untuk mempermudah penarikan pelamar sebab dengan adanya
kesempatan promosi merupakan daya pendorong serta perangsang
bagi pelamar-pelamar untuk memasukkan lamarannya.

11) Promosi akan memperbaiki status karyawan dari karyawan sementara
menjadi karyawan tetap setelah lulus dalam masa percobaannya.

Menurut Hasibuan (2015:108) asas promosi harus dituangkan dalam

program promosi secara jelas sehingga karyawan mengetahui dan perusahaan
mempunyai pegangan untuk mempromosikan karyawan. Asas-asas promosi,
yaitu:

1) Kepercayaan Promosi hendaknya berasaskan pada kepercayaan atau
keyakinan mengenai kejujuran, kemampuan, dan kecakapan karyawan
bersangkutan dalam melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik pada
jabatan tersebut. Karyawan baru akan dipromosikan, jika karyawan itu
menunjukkan kejujuran, kemampuan, dan kecakapannya dalam

memangku jabatan.
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2) Keadilan Promosi berdasarkan keadilan, terhadap penilaian kejujuran,
kemampuan, dan kecakapan semua karyawan. Penilaian harus jujur
dan objektif, tidak pilih kasih atau like and dislike. Karyawan yang
mempunyai peringkat (ranking) terbaik hendaknya mendapat
kesempatan pertama untuk dipromosikan tanpa melihat suku,
golongan, dan keturunannya. Promosi yang berasaskan keadilan akan
menjadi alat motivasi bagi karyawan untuk meningkatkan prestasinya.

3) Formasi Promosi harus berasaskan kepada formasi yang ada, karena
promosi karyawan hanya mungkin dilakukan jika ada formasi jabatan
yang lowong. Untuk itu harus ada uraian pekerjaan/jabatan (job
description) yang akan dilaksanakan karyawan. Sehingga, promosi
hendaknya disesuaikan dengan formasi jabatan yang ada di dalam
perusahaan.

b. Syarat-Syarat Promosi Jabatan

Dalam mempromosikan karyawan, harus sudah dipunyai syarat-syarat
tertentu yang telah direncanakan dan dituangkan dalam program promosi
perusahaan. Syarat syarat promosi harus diinformasikan kepada semua
karyawan, agar mereka mengetahuinya secara jelas. Hal ini penting untuk
memotivasi karyawan untuk mencapai syarat-syarat promosi tersebut.

Persyaratan promosi menurut Hasibuan (2015:111) tidak selalu sama

tergantung kepada perusahaan masing-masing. Syarat-syarat promosi pada
umumnya meliputi:

1) Kejujuran
Karyawan harus jujur terutama pada dirinya sendiri, bawahannya,

perjanjian perjanjian dalam menjalankan atau mengelola jabatan tersebut,
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harus sesuai kata dengan perbuatannya. Dia tidak menyelewengkan
jabatannya untuk kepentingan pribadi.
2) Disiplin

Karyawan harus disiplin pada dirinya, tugas-tugasnya, serta menaati
peraturan-peraturan yang berlaku baik tertulis maupun kebiasaan.
Disiplin karyawan sangat penting karena hanya dengan kedisiplinan
memungkinkan perusahaan dapat mencapai hasil yang optimal.
3) Prestasi Kerja

Karyawan  mampu  mencapai  hasil kerja  yang  dapat
dipertanggungjawabkan kualitas maupun kuantitas dan bekerja secara
efektif dan efisien. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan dapat
memanfaatkan waktu dan mempergunakan alat-alat dengan baik.
4) Kerja Sama

Karyawan dapat bekerja sama secara harmonis dengan sesama
karyawan baik horizontal maupun vertikal dalam mencapai sasaran
perusahaan.
5) Kecakapan

Karyawan itu cakap, kreatif, dan inovatif dalam menyelesaikan tugas-
tugas pada jabatan tersebut dengan baik. Dia bisa bekerja secara mandiri
dalam menyelesaikan pekerjaannya dengan baik, tanpa mendapat
bimbingan yang terus menerus dari atasannya.
6) Loyalitas

Karyawan harus loyal dalam membela perusahaan atau korps dari
tindakan yang merugikan perusahaan atau korpsnya. Ini menunjukkan

bahwa dia ikut berpartisipasi aktif terhadap perusahaan atau korpsnya.
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7) Kepemimpinan

Dia harus mampu membina dan memotivasi bawahannya untuk
bekerja sama dan bekerja secara efektif dalam mencapai sasaran
perusahaan. Dia harus menjadi panutan dan memperoleh personality
authority yang tinggi dari bawahannya.

8) Komunikatif

Karyawan itu dapat berkomunikasi secara efektif dan mampu
menerima atau mempersepsi informasi dari atasan maupun bawahannya
dengan baik, sehingga tidak terjadi miskomunikasi.

9) Pendidikan

Karyawan harus telah memiliki ijazah dari pendidikan formal sesuai

dengan spesifikasi jabatan.

Jenis-Jenis Promosi Jabatan

Jenis promosi yang dikenal Hasibuan (2015:113) adalah:
1) Promosi Sementara (Temporary Promotion)

Seorang pegawai dinaikkan jabatannya untuk sementara karena
adanya jabatan yang lowong yang harus segera diisi.
2) Promosi Tetap (Permanent Promotion)

Seorang pegawai dipromosikan dari satu jabatan ke jabatan yang lebih
tinggi karena karyawan tersebut telah memenuhi syarat untuk
dipromosikan.

3) Promosi Kecil (Small Scale Promotion)
Menaikkan jabatan seorang pegawai dari jabatan yang tidak sulit

dipindahkan ke jabatan yang sulit yang meminta keterampilan tertentu,
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tetapi tidak disertai dengan peningkatan wewenang, tanggung jawab, dan
gaji.
4) Promosi Kering (Dry Promotion)

Seorang pegawai dinaikkan jabatannya ke jabatan yang lebih tinggi
disertai dengan peningkatan pangkat, wewenang, dan tanggung jawab
tetapi tidak disertai dengan kenaikan gaji atau upah.

d. Dasar-Dasar dan Prosedur Promosi
Program promosi hendaknya memberikan informasi yang jelas, apa yang
dijadikan sebagai dasar pertimbangan untuk mempromosikan seorang
pegawai dalam perusahaan tersebut. Hal ini penting agar karyawan dapat
mengetahui dan memperjuangkan nasibnya. Menurut Hasibuan (2015:109),
pedoman yang dijadikan dasar untuk mempromosikan karyawan adalah:
1) Pengalaman (Senioritas)

Pengalaman (senioritas) yaitu promosi yang didasarkan pada lamanya
pengalaman kerja karyawan. Pertimbangan promosi adalah pengalaman
kerja seseorang, orang yang terlama bekerja dalam perusahaan mendapat
prioritas pertama dalam tindakan promosi. Kebaikannya adalah adanya
penghargaan dan pengakuan bahwa pengalaman merupakan saka guru
yang berharga. Dengan pengalaman, seseorang akan dapat
mengembangkan kemampuannya sehingga karyawan akan tetap betah
bekerja pada perusahaan dengan harapan suatu waktu ia akan
dipromosikan. = Kelemahannya adalah seorang pegawai yang
kemampuannya sangat terbatas, tetapi karena sudah lama bekerja tetap

dipromosikan. Dengan demikian, perusahaan akan dipimpin oleh seorang
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yang berkemampuan rendah, sehingga perkembangan dan kelangsungan
perusahaan disangsikan.
2) Kecakapan (A4bility)

Kecakapan (ability) yaitu seseorang akan dipromosikan berdasarkan
penilaian kecakapan. Pertimbangan promosi adalah kecakapan, orang
yang cakap atau ahli mendapat prioritas pertama untuk dipromosikan.
Kecakapan adalah total dari semua keahlian yang diperlukan untuk
mencapai hasil yang bisa dipertanggungjawabkan. Kecakapan merupakan
kumpulan pengetahuan (tanpa memperhatikan cara mendapatkannya)
yang diperlukan untuk memenuhi hal-hal berikut:

a) Kecakapan dalam pelaksanaan prosedur kerja yang praktis, teknik-

teknik khusus, dan disiplin ilmu pengetahuan.

b) Kecakapan dalam menyatukan dan menyelaraskan bermacam-
macam elemen yang semuanya terlibat di dalam penyusunan
kebijaksanaan dan di dalam situasi manajemen. Kecakapan ini
mengombinasikan elemen-elemen dari perencanaan,
pengorganisasian, pengaturan (directing), penilaian (evaluating),
dan pembaruan (innovating).

¢) Kecakapan dalam memberi motivasi secara langsung.

3) Kombinasi Pengalaman Dan Kecakapan

Kombinasi pengalaman dan kecakapan yaitu promosi yang
berdasarkan pada lamanya pengalaman dan kecakapan. Pertimbangan
promosi adalah berdasarkan lamanya dinas, ijazah pendidikan formal

yang dimiliki, dan hasil ujian kenaikan golongan. Cara ini adalah dasar
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promosi yang terbaik dan paling tepat karena mempromosikan orang
yang paling berpengalaman dan terpintar, sehingga kelemahan promosi
yang hanya berdasarkan pengalaman atau kecakapan saja dapat diatasi.

Hasibuan (2015:111) berpendapat bahwa promosi yang berdasarkan

kombinasi pengalaman dan kecakapan, memberikan kebaikan-kebaikan
sebagai berikut:

a) Memotivasi karyawan untuk memperdalam pengetahuannya
bahkan memaksa diri mengikuti pendidikan formal. Dengan
demikian, perusahaan akan mempunyai karyawan yang semakin
terampil.

b) Moral karyawan akan semakin baik, bergairah, semangat, dan
prestasi kerjanya semakin meningkat karena ini termasuk elemen-
elemen yang dinilai untuk promosi.

c¢) Disiplin karyawan semakin baik karena disiplin termasuk elemen
yang akan mendapat penilaian prestasi untuk dipromosikan.

d) Memotivasi berkembangnya persaingan sehat dan dinamis di antara
para karyawan sehingga mereka berlomba-lomba untuk mencapai
tujuan.

e) Perusahaan akan menempatkan karyawan yang terbaik pada setiap
jabatan sehingga sasaran optimal akan tercapai.

Sedangkan kelemahan yang dimiliki oleh kombinasi pengalaman dan

kecakapan adalah:

a) Karyawan yang kurang mampu akan frustrasi bahkan

mengundurkan diri dari perusahaan tersebut.
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b) Biaya perusahaan akan semakin besar karena adanya ujian
kenaikan golongan.
e. Indikator Promosi Jabatan
Pada penelitian ini, indikator pengukuran promosi jabatan menggunakan
teori yang diajukan oleh Simamora (2015:124) yaitu sebagai berikut:

1) Kesempatan

Promosi jabatan di perusahaan harus memperhatikan kesesuaian
antara latar belakang pendidikan dengan persyaratan jabatan yang
ditetapkan oleh manajemen.
2) Kemampuan

Promosi jabatan di perusahaan harus dilakukan dengan
mempertimbangkan pengetahuan dan keterampilan dengan turut
mempertimbangkan kreatifitas karyawan dalam bekerja.
3) Keadilan

Perusahaan harus melaksanakan promosi jabatan secara adil dengan
memperhatikan kompetensi karyawan dan mempertimbangkan kinerja
karyawan.
4) Masa Kerja

Masa kerja karyawan di suatu perusahaan menjadi salah satu
pertimbangan promosi yang diberikan kepada karyawan.
5) Prosedur

Promosi jabatan di perusahaan harus memiliki prosedur pelaksanaan

yang baku dan dilakukan sesuai dengan prosedur.
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Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi indikator untuk variable lingkungan kerja dalam penelitian ini
adalah kesempatan, kemampuan, keadilan, masa kerja, dan prosedur.

. Pelatihan
a. Pengertian Pelatihan

Pelatihan pada prinsipnya adalah upaya membekali seseorang dengan
pengetahuan dan keterampilan serta attitude sehingga seseorang memiliki
kemampuan dalam melaksanakan tugas atau aktivitas keorganisasian sehari-
hari. Dengan demikian melalui pengetahuan dan keterampilan serta attitude
yang diperoleh melalui pelatihan tersebut, seorang pegawai atau anggota
organisasi dapat lebih percaya diri di dalam menghadapi persoalan yang
dihadapi dalam tugasnya. Melalui program pelatihan diharapkan seluruh
potensi yang dimiliki dapat ditingkatkan sesuai dengan keinginan organisasi
atau setidaknya mendekati apa yang diharapkan oleh organisasi. Pelatihan
biasanya dilaksanakan pada saat para pekerja memiliki keahlian yang
kurang atau pada saat suatu organisasi mengubah suatu sistem dan perlu
belajar tentang keahlian baru. Menurut Nitisemito (2012:197), pelatihan
adalah suatu kegiatan perusahaan yang bermaksud untuk dapat memperbaiki
dan mengembangkan keterampilan, sikap, tingkah laku dan pengetahuan
dari para karyawan sesuai dengan keinginan dari perusahaan yang
bersangkutan.

Menurut Mangkuprawira (2014:135), pelatihan adalah sebuah proses
mengajarkan pengetahuan dan keahlian serta sikap agar karyawan semakin

terampil dan mampu melaksanakan tanggungjawabnya dengan semakin
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baik, sesuai dengan standard. Rivai (2014:211) menjelaskan bahwa
pelatihan adalah bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk
memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan yang
berlaku dalam waktu relatif singkat dengan metode yang lebih
mengutamakan pada praktek dari pada teori.

Sedangkan Andrew Sikula yang dikutip oleh Sedarmayanti (2015:44)
menyatakan bahwa pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek
yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir dimana karyawan
non managerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam
tujuan terbatas.

Adapun uraian lain dari Gary Dessler dalam Benyamin (2011:89)
menyatakan bahwa pelatithan yaitu memberikan keterampilan yang
dibutuhkan bagi karyawan baru atau karyawan yang sudah ada untuk
menyelenggarakan pekerjaannya. Pelatihan kerja dilakukan untuk
meningkatkan kemampuan yang ada dalam diri karyawan. Dengan adanya
pelatihan, karyawan dapat memperbaiki kelemahan-kelemahan yang ada
dan semakin meningkatkan kelebihan-kelebihan ataupun keterampilan yang
dimiliki karyawan. Jadi pelatihan kerja adalah suatu hal yang harus
dipertimbangkan perusahaan apabila perusahaan ingin tetap memiliki
karyawan yang berkualitas dan mampu menghadapi tantangan-tantangan
dan perubahan yang terjadi dalam lingkungan kerja, terutama kemajuan-
kemajuan di masa kini.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang

dimaksud dengan pelatihan dalam penelitian ini adalah sebuah proses
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mengajarkan pengetahuan dan keahlian serta sikap agar karyawan semakin
terampil dan mampu melaksanakan tanggungjawabnya dengan semakin
baik, sesuai dengan standard.
b. Tujuan Pelatihan

Tujuan pelatihan pada dasarnya untuk meningkatkan kinerja karyawan
dalam mencapai tujuan perusahaan. Adapun berdasarkan penjelasan
Handoko (2016:103), ada dua tujuan utama pelatihan karyawan diantaranya:

1) Pelatihan dilakukan untuk menutup kesenjangan antara kecakapan
atau kemampuan karyawan dengan permintaan jabatan.

2) Program-program tersebut diharapkan dapat meningkatkan efisiensi
dan efektivitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran-sasaran kerja
yang telah ditetapkan.

¢. Manfaat Pelatihan

Manfaat pelatthan pada dasarnya untuk meningkatkan kemampuan
karyawan dalam pekerjaannya. Seperti dijelaskan oleh Rivai (2014:217)
yaitu, manfaat pelatihan dapat dikategorikan untuk perusahaan dan untuk
individual yang pada akhirnya agar tercapainya visi, misi, tujuan
perusahaan, dan hubungan antar manusia serta implementasi kebijakan
perusahaan. Adapun manfaat pelatihan tersebut diantaranya:

1) Manfaat Bagi Karyawan
a) Membantu karyawan dalam membuat keputusan dan pemecahan

masalah yang lebih efektif.
b) Memberikan informasi tentang meningkatnya pengetahuan

kepemimpinan, keterampilan komunikasi dan sikap.
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¢) Melalui pelatihan dan pengembangan, variabel pengenalan,
pencapaian prestasi, pertumbuhan, tanggungjawab dan kemajuan
dapat diinternalisasi dan dilaksanakan.

d) Membantu karyawan mengatasi stres, tekanan, frustrasi, dan
konflik.

e) Meningkatkan kepuasan kerja dan pengakuan.

f) Memenuhi kebutuhan personal peserta dan pelatihan.

g) Memberikan nasihat dan jalan untuk pertumbuhan masa depan.

h) Membantu karyawan mendekati tujuan pribadi sementara
meningkatkan keterampilan interaksi.

1) Membangun rasa pertumbuhan dalam pelatihan.

j) Membantu pengembangan keterampilan mendengar, bicara dan
menulis dengan latihan.

k) Membantu menghilangkan rasa takut melaksanakan tugas baru.

2) Manfaat Bagi Perusahaan

a) Mengarahkan untuk meningkatkan profitabilitas atau sikap yang
lebih positif terhadap orientasi profit.

b) Memperbaiki pengetahuan kerja dan keahlian pada semua level
perusahaan.

¢) Memperbaiki moral SDM.

d) Membantu karyawan untuk mengetahui tujuan perusahaan.

e) Membantu menciptakan image perusahaan yang lebih baik.

f) Mendukung otentisitas, keterbukaan dan kepercayaan.

g) Meningkatkan hubungan antara atasan dan bawahan.
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h) Membantu  mempersiapkan dan  melaksanakan  kebijakan
perusahaan.

i) Memberikan informasi tentang kebutuhan perusahaan di masa
depan.

j) Perusahaan dapat membuat keputusan dan memecahkan masalah
yang lebih efektif.

k) Membantu pengembangan promosi dari dalam.

I) Meningkatkan rasa tanggungjawab terhadap kompetensi dan
pengetahuan perusahaan.

Selain itu adapun manfaat yang akan dijelaskan oleh Wexley & Yulk
dalam Sutrisno (2013:67), ada tiga manfaat pelatihan yang perlu
diselenggarakan oleh perusahaan, diantaranya:

1) Seleksi personel tidak selalu menjamin akan personel tersebut cukup
terlatih dan bisa memenuhi persyaratan pekerjaannya secara tepat.
Kenyataannya banyak diantaranya mereka harus mempelajari
pengetahuan, keterampilan dan sikap-sikap yang diperlukan setelah
mereka diterima dalam pekerjaan.

2) Bagi Personel yang sudah senior perlu ada penyegaran dengan latihan-
latihan kerja. Hal ini disebabkan berkembangnya kapasitas pekerjaan,
cara mengoperasikan mesin-mesin dan teknisnya, untuk promosi
maupun mutasi.

3) Manajemen sendiri menyadari bahwa program pelatihan yang efektif
dapat meningkatkan produktivitas, mengurangi absen, mengurangi

labour turn over, dan meningkatkan kepuasan kerja.
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d. Langkah-Langkah Pelaksanaan Pelatihan

Menurut Hariandja (2012:228) ada beberapa langkah yang harus
dilakukan dalam upaya mengembangkan program pelatihan. Langkah-
langkah dalam pelaksanaan tersebut adalah analisa kebutuhan, yaitu
penentuan kebutuhan pelatihan dan pengembangan yang akan dilakukan.
Analisis dapat dilakukan melalui langkah-langkah seperti analisis kebutuhan
organisasi, analisis kebutuhan pekerjaan, analisis kebutuhan karyawan
Adapun uraian dari langkah-langkah analisis tersebut adalah: Hariandja
(2012:229).

1) Analisis Kebutuhan Organisasi

Analisis kebutuhan organisasi ini yang perlu dianalisis adalah tujuan

dari organisasi, sumber daya yang dimiliki dan lingkungan organisasi

yang sebenarnya. Analisis organisasi dapat dilakukan dengan cara

mengadakan survey mengenai sikap karyawan terhadap kepuasan kerja,

persepsi dan sikap karyawan. Disamping itu dapat pula menggunakan

turn over, absensi, kartu pelatihan, daftar perkembangan dan data

perencanaan karyawan.

2) Analisis Kebutuhan Pekerjaan

Analisis ini maksudnya adalah menganalisis pekerjaan yang harus

dilakukan dalam setiap jabatan. Uraian tugas dan persyaratan standar

adalah dua hal yang dapat dipelajari dari perilaku peran tersebut.

Pekerjaan tersebut secara efektif dapat dilakukan dengan menentukan

pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang dibutuhkan.
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3) Analisis Kebutuhan Karyawan

Analisis ini adalah analisis terhadap karyawan perusahaan, yaitu
menganalisis apakah karyawan kurang persiapan dalam melakukan
pekerjaannya atau kurang di dalam kemampuan, keterampilan dan
pengetahuan yang dapat menentukan karyawan-karyawan yang

membutuhkan pelatihan dan metode pelatihan yang akan dilakukan.

. Metode Pelatihan

Menurut Hariandja (2012:231-234), metode pelatihan terdiri atas:
1) Metode Pelatihan On The Job Training, yang terbagi atas:
a) Job Instruction Training (Latihan Instruksi Jabatan)

Adalah pelatihan dimana ditentukan seseorang (biasanya manajer
atau supervisor) bertindak sebagai pelatih untuk menginstruksikan
bagaimana melakukan pekerjaan tertentu dalam proses kerja.

b) Coaching

Adalah bentuk pelatihan yang dilakukan di tempat kerja oleh atasan
dengan membimbing petugas melakukan pekerjaan secara informal
dan biasanya tidak terencana, misalnya bagaimana melakukan
pekerjaan, bagaimana memecahkan masalah dan lain sebagainya.
¢) Job Rotation

Adalah program yang direncanakan secara formal dengan cara
menugaskan karyawan pada beberapa pekerjaan yang berbeda dan
dalam bagian yang berbeda dengan organisasi untuk menambah
pengetahuan mengenai pekerjaan dalam organisasi. Ini biasanya

dilakukan untuk memahami aktivitas organisasi yang lebih luas.
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d) Apprenticeship internship(Magang)

Adalah pelatihan yang mengkombinasikan antara pelajaran di kelas
dengan praktek di lapangan, yaitu setelah sejumlah teori diberikan
kepada peserta, peserta dibawa praktek ke lapangan.

2) Metode Pelatihan Off The Job Training, yang terbagi atas:
a) Lecture (Kuliah)

Adalah persentase atau ceramah yang diberikan oleh
pelatih/pengajar kepada sekelompok pendengar, biasanya kelompok
yang cukup besar. Disini pula komunikasi yang terjadi umumnya satu
arah. Pengajar dapat menggunakan berbagai alat peraga, memberikan
kesempatan untuk bertanya atau berdiskusi, meskipun tidak intensif.
metode ini biasanya digunakan untuk memberikan pengetahuan umum
kepada peserta.

b) Video Presentation

Adalah persentase atau pelajaran yang disajikan melalui film,
televisi atau video tentang pengetahuan atau bagaimana melakukan
suatu pekerjaan. Ini biasanya dilakukan bilamana jumlah peserta
cukup banyak dan masalah yang dijelaskan tidak begitu kompleks.
¢) Vestibule/Simulation

Adalah latihan yang diberikan di sebuah tempat yang khusus
dirancang menyerupai tempat kerja, yang dilengkapi dengan berbagai
peralatan seperti di tempat kerja.

d) Role Playing
Adalah metode pelatihan yang dilakukan dengan cara para peserta

diberi peran tertentu untuk bertindak dalam situasi khusus. Ini
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dimaksudkan untuk dapat merasakan apa yang dirasakan orang lain
misalnya pelanggan, atasan, rekan sekerja, sehingga para peserta dapat
berinteraksi dengan baik terhadap orang lain.
e) Case Study

Adalah studi kasus yang dilakukan dengan memberikan beberapa
kasus tertentu, kemudian peserta diminta memecahkan kasus tersebut
melalui diskusi di kelompok belajar.
f Self-Study

Adalah meminta peserta untuk belajar sendiri melalui rancangan
materi yang disusun dengan baik, seperti melalui bahan bacaan, video
dan kaset. Hal ini biasanya dilakukan karena adanya hambatan-
hambatan geografis, sulitnya untuk bertemu langsung, atau biaya yang
sangat tinggi bilamana para peserta harus dikumpulkan dalam satu
tempat.
g) Program Learning

Adalah bentuk latihan dengan menyiapkan seperangkat pertanyaan
dan jawabannya secara tertulis dalam buku atau dalam sebuah
program komputer. Setelah membaca dan menjawab pertanyaan,
peserta memberikan feedback. Kemudian feedback dapat diketahui
hasilnya.
h) Laboratory Training

Adalah latihan untuk meningkatkan kemampuan hubungan antar
pribadi, melalui sharing pengalaman, perasaan, persepsi dan perilaku

di antara beberapa peserta.
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1) Action Learning (Belajar Bertindak)

Action learning ada yang melalui kelompok kecil dalam
memecahkan berbagai persoalan dalam pekerjaan yang dibantu oleh
seorang ahli dan bias dari dalam perusahaan atau dari luar perusahaan.

f. Mengevaluasi Program Pelatihan
Melakukan penilaian atau evaluasi terhadap program pelatihan yang telah
dilaksanakan adalah penting untuk mengukur seberapa jauh program
pelatihan tersebut dapat memberikan dampak positif bagi perkembangan
dan kemajuan organisasi. Menurut Hariandja (2012:236) ada empat
tingkatan sebagai basis evaluasi, yaitu:
1) Tingkatan Reaksi
Penilaian ditekankan pada bagaimana reaksi peserta pelatihan
terhadap program pelatihan yang diikutinya. Reaksi-reaksi dari peserta
dicatat dalam sebuah lembar yang memuat informasi tentang perasaan,
keinginan dan penilaian mereka terhadap lingkungan latihan maupun
pelatih mereka.
2) Tingkatan Pembelajaran
Tahap ini dilakukan penilaian sejauh mana peserta pelatihan
mempelajari fakta, prinsip-prinsip dan pendekatan-pendekatan yang
tercakup dalam latihan. Hasil akhir yang diperoleh dari evaluasi tingkat
ini adalah adanya umpan balik tentang bagaimana hasil pelatihan setelah
peserta bekerja di tempat kerja asalnya.
3) Tingkatan Perilaku dan Perubahan Keahlian
Penilaian ini ditekankan pada sejauh mana tingkah laku dalam

pekerjaan berubah karena mengikuti pelatihan. Cara yang digunakan
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dalam penilaian ini adalah dengan melakukan observasi terhadap
perilaku setelah masuk kembali bekerja.
4) Tingkatan Dampak
Yang dinilai dalam tingkatan ini adalah apakah hasil akhir yang
diperoleh dari program pelatihan secara signifikan memiliki keterkaitan
erat dengan rencana bisnis organisasi serta tujuan-tujuan strategis
organisasi.
g. Indikator Pelatihan
Ada beberapa dimensi dan indikator yang dapat diukur dalam pelatihan
seperti yang akan dijelaskan oleh Mangkuprawira (2014:137) yang
mengemukakan indikator yang digunakan dalam pelatihan, yaitu:
1) Tujuan
Tujuan utama dilaksanakan pelatihan yang dimulai dari penyusunan
rencana aksi, dan penetapan sasaran, serta hasil yang diharapkan dari
pelatihan yang diselenggarakan oleh perusahaan untuk karyawan.
2) Sasaran
Sasaran pelatihan yang ditentukan dengan kriteria yang terinci dan
terukur (measurable) dimana apa yang menjadi sasaran pelatihan dapat
terukur dengan jelas.
3) Pelatih
Pelatih yang dipilih untuk memberikan materi pelatihan benar-benar
pelatih profesional dan berkompeten yang memiliki kualifikasi yang

memadai sesuai bidang yang menjadi materi pelatihan.
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Materi atau kurikulum yang sesuai dengan tujuan pelatihan yang

hendak dicapai.

5) Metode

Metode yang digunakan sesuai dengan jenis materi dan kemampuan

pelatihan sehingga keberlangsungan kegiatan pelatihan menjadi lebih

efektif.

6) Peserta Pelatihan

Kualifikasi

peserta yang sesuai

berdasarkan persyaratan yang

dibutuhkan dalam pelatihan yang dapat ditetapkan melalui proses seleksi.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa

yang menjadi indikator untuk variabel pelatihan dalam penelitian ini adalah

tujuan, sasaran, pelatih, materi, metode, dan peserta pelatihan.

B. Penelitian Sebelumnya

Berikut adalah beberapa penelitian sebelumnya yang menjadi sumber rujukan

dan sumber teori terutama dalam pengambilan hipotesis pada penelitian ini:

Tabel 2.1. Daftar Penelitian Terdahulu

No Peneliti & Judul Variabel Variabel | Teknik Hasil Penelitian
Tahun Penelitian Bebas Terikat Analisis
1 | Putu Duwita Pengaruh Lingkungan |Semangat |Regresi |Hasil analisis regresi
Permaningratna | Lingkungan Kerja Fisik | Kerja Linear |ganda menunjukkan
(2013) Kerja Fisik dan | dan Berganda | bahwa lingkungan
Komunikasi Komunikasi kerja fisik dan
Terhadap komunikasi
Semangat Kerja berpengaruh  positif
Karyawan dan signifikan
terhadap semangat
kerja karyawan baik
secara simultan dan
parsial.
2 | Setiawan Pengaruh Lingkungan |Semangat |Regresi |Hasil penelitian
(2013) Lingkungan Kerja Fisik | Kerja Linear | menunjukkan bahwa
Kerja Terhadap |dan Berganda | lingkungan kerja fisik
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No Peneliti & Judul Variabel Variabel | Teknik Hasil Penelitian
Tahun Penelitian Bebas Terikat Analisis
Semangat Kerja | Lingkungan dan lingkungan kerja
Pegawai Pada | Kerja Non- non-fisik baik secara
Kantor Camat | Fisik parsial maupun secara
Anggana simultan berpengaruh
Kabupaten positif dan signifikan
Kutai terhadap semangat
Kartanegara kerja pegawai Kantor
Camat Anggana
Kabupaten Kutai
Kartanegara
3 |Mega Juita Pengaruh Motivasi, Semangat | Regresi | Hasil penelitian
Agusti, Dahnil | Motivasi, Kompensasi | Kerja Linear | menunjukkan bahwa
Johar, dan Kompensasi dan Berganda | motivasi, kompensasi,
Dahliana dan Lingkungan dan lingkungan kerja
Kamener Lingkungan Kerja berpengaruh  positif
(2019) Kerja Terhadap dan signifikan
Semangat Kerja terhadap semangat
Karyawan kerja karyawan
Bagian bagian pemasaran PT.
Pemasaran PT. Indosat Cabang
Indosat Cabang Padang baik secara
Padang parsial maupun secara
simultan
4 | Syamsudin Pengaruh Lingkungan |Semangat |Regresi |Berdasarkan
(2018) Lingkungan Kerja dan Kerja Linear |penelitian ini dapat
Kerja dan Promosi Berganda | disimpulkan  bahwa:
Promosi Jabatan Terdapat  pengaruh
Jabatan positif dan signifikan
Terhadap dari Lingkungan
Semangat Kerja Kerja dan Promosi
Divisi Produksi Jabatan terhadap
Karyawan Pada Semangat Kerja baik
PT. Utama Gas secara parsial maupun
Multi Perkasa secara simultan.
Cabang Serang
5 |Ni Luh Sri Pengaruh Promosi Semangat | Regresi |Hasil penelitian
Widani Promosi Jabatan dan | Kerja Linear |menunjukkan bahwa
(2019) Jabatan dan Komunikasi Berganda|baik secara parsial
Komunikasi maupun secara parsial
Terhadap promosi jabatan dan
Semangat Kerja komunikasi
Karyawan Pada berpengaruh
Hotel Puri signifikan  terhadap
Dajuma Resort semangat kerja
6 | Panca Dharma |Pengaruh Lingkungan |Semangat |Regresi |Dari hasil penelitian
Pasaribu dan | Lingkungan Kerja dan Kerja Linear | dapat diambil
Jonyanis Kerja dan Pelatihan Berganda | kesimpulan bahwa
(2017) Pelatihan Kerja lingkungan kerja dan
Terhadap pelatihan kerja
Semangat Kerja memiliki  pengaruh
Karyawan Pada secara signifikan
Cyv. Jaya Karya terhadap kinerja
Pekanbaru karyawan pada CV.
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No Peneliti & Judul Variabel Variabel | Teknik Hasil Penelitian
Tahun Penelitian Bebas Terikat Analisis
Jaya Karya Baru baik
secara parsial maupun
secara simultan
7 | Sri Indarti dan | Pengaruh Pengaruh Semangat | Regresi |Hasil penelitian
Susi Hendriani |Pelatihan dan | Pelatihan Kerja Linear | menunjukkan bahwa
(2017) Disiplin Kerja |dan Disiplin Berganda | Terdapat  pengaruh
Terhadap Kerja yang  positif dan
Semangat Kerja signifikan baik secara
Pegawai Pada parsial maupun secara
Sekretariat simultan dari
Daerah Provinsi pelatihan dan disiplin
Riau kerja terhadap
semangat kerja pada
Sekretariat Daerah
Provinsi Riau
8 | Khaled Al- The Influence of | Work Job Spirit | Regresi | Findings revealed
Omari 1 and Work Environment Linear that the situational
Haneen Environment on Berganda | constrains constituted
Okasheh Job Spirit: A of factors such as
(2017) Case Study of noise, office furniture,
Engineering ventilation and light,
Company in are the major work
Jordan. environment
conditions that have
negative impact on

job spirit and should
gain more attention

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)

C. Kerangka Konseptual

Rusiadi (2016:65) menjelaskan bahwa kerangka konseptual merupakan uraian

tentang hubungan antar variabel yang terkait dalam masalah terutama yang akan

diteliti, sesuai dengan rumusan masalah dan tinjauan pustaka. Kerangka konsep

harus dinyatakan dalam bentuk skema atau diagram. Penjelasan kerangka

konseptual penelitian dalam bantuk narasi yang mencakup identifikasi variabel,

jenis serta hubunga antar variabel.

1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Semangat Kerja

Nitisemito (2014:183) menjelaskan bahwa lingkungan kerja adalah segala

sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya
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dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja tempat
suatu perusahaan berada menjadi faktor eksternal yang mempengaruhi
semangat kerja karyawan. Lingkungan kerja memiliki pengaruh yang kuat
untuk seorang individu, akan memberikan efek yang besar pada apa yang
dikerjakan. Kondisi fisik dan kondisi non-fisik dari suatu lingkungan kerja
mempunyai pengaruh besar dalam tingkat semangat kerja karyawan untuk
mencapai produktivitas kerja.

Hal ini didukung dengan teori yang dikemukakan oleh Handoko (2016:251)
yang mengungkapkan bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi
semangat kerja karyawan, salah satunya adalah lingkungan kerja. Teori ini juga
didukung oleh sejumlah hasil penelitian yang dilakukan oleh Permaningratna
(2013:6) serta Setiawan (2013:6) yang menghasilkan kesimpulan bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
semangat kerja karyawan.

2. Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Semangat Kerja

Simamora (2015:122) mengemukakan bahwa promosi jabatan merupakan
peningkatan dari seorang tenaga pegawai pada suatu bidang tugas yang lebih
baik, dibandingkan dengan sebelumnya dari sisi tanggung jawab lebih besar,
prestasi, fasilitas, status yang lebih tinggi, dan adanya penambahan upah atau
gaji, serta tunjangan lainnya. Adanya kesempatan promosi jabatan yang dapat
diraih oleh pegawai membuat pegawai akan bekerja dengan penuh semangat
untuk menunjukkan bahwa pegawai layak untuk dipromosikan ke posisi yang

lebih baik. Promosi jabatan hal yang ditunggu-tunggu pegawai meningkatkan
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karir mereka di perusahaan. Hal ini membuat pegawai lebih bersemangat
dalam bekerja.

Hal ini didukung dengan teori yang dikemukakan oleh Handoko (2016:251)
yang mengungkapkan bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi
semangat kerja karyawan, salah satunya adalah promosi jabatan. Teori ini juga
didukung oleh sejumlah hasil penelitian yang dilakukan oleh Syamsudin
(2018:6) serta Widani (2019:6) yang menghasilkan kesimpulan bahwa promosi
jabatan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap semangat kerja
karyawan.

3. Pengaruh Pelatihan terhadap Semangat Kerja

Mangkuprawira (2014:135) mengemukakan bahwa pelatihan adalah sebuah
proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian serta sikap agar karyawan
semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggungjawabnya dengan
semakin baik, sesuai dengan standart. Pada dasarnya pegawai ingin terus
berkembang dari segi pengetahuan dan keterampilan. Jika perusahaan
mendukung pengembangan kemampuan pegawai ini dengan menyediakan
berbagai pelatihan, maka rasa semangat kerja pegawai akan meningkat.
Pegawai akan lebih bersemangat dalam bekerja karena adanya peningkatan
atau pengembangan kemampuan yang dimiliki pegawai.

Hal ini didukung dengan teori yang dikemukakan oleh Handoko (2016:251)
yang mengungkapkan bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi
semangat kerja karyawan, salah satunya adalah pelatihan. Teori ini juga
didukung oleh sejumlah hasil penelitian yang dilakukan oleh Pasaribu dan

Jonyanis (2017:6) serta Indarti dan Hendriani (2017:6) yang menghasilkan
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kesimpulan bahwa promosi jabatan memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap semangat kerja karyawan
4. Pengaruh Lingkungan Kerja, Promosi Jabatan, dan Lingkungan Kerja
terhadap Semangat Kerja
Nitisemito (2014:127) mengungkapkan bahwa semangat kerja adalah
melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga dengan demikian pekerjaan
akan dapat diharapkan lebih cepat dan lebih baik. Terdapat banyak faktor yang
mempengaruhi semangat kerja karyawan di perusahaan. Menurut Handoko
(2016:251) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi semangat kerja yaitu:
lingkungan kerja, komunikasi, promosi jabatan, motivasi, dan pelatihan. Hal ini
menunjukkan bahwa keadaan lingkungan kerja pegawai, kesempatan promosi
jabatan pegawai, dan pelatihan yang disediakan oleh perusahaan untuk pegawai
secara bersama-sama memberikan pengaruh terhadap semangat kerja pegawai
dalam bekerja.
Kerangka konseptual dalam suatu penelitian perlu dikemukakan apabila dalam
penelitian tersebut berkenaan dua variabel atau lebih. Kerangka konseptual dalam

penelitian ini dapat digambarkan dalam bentuk bagan sebagai berikut:

LIROE i KEILLA
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Gambar 2.1. Kerangka Konseptual Penelitian
Sumber: Oleh Peneliti (2020)
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D. Hipotesis
Manullang dan Pakpahan (2014:61) menjelaskan bahwa hipotesis berkaitan
erat dengan teori. Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pertanyaan
yang ada pada perumusan masalah penelitian. Dikatakan jawaban sementara oleh
karena jawaban yang ada adalah jawaban yang berasal dari teori. Berdasarkan hasil
penelitian terdahulu dan teori-teori yang diambil, maka ditarik beberapa hipotesis
sebagai jawaban sementara dari permasalahan yang diteliti, yaitu:
1.Hipotesis Hi
Diduga lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap semangat kerja pegawai di Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang.
2. Hipotesis Hz
Diduga promosi jabatan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap semangat kerja pegawai di Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang.
3. Hipotesis H3
Diduga pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
semangat kerja pegawai di Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang.
4. Hipotesis 4
Diduga lingkungan kerja, promosi jabatan, dan pelatihan secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai di Kantor

Kecamatan Sunggal Deli Serdang.



BAB III
METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang dilaksanakan dalam penelitian ini adalah asosiatif
dengan data kuantitatif menggunakan analisis regresi linear berganda. Rusiadi
(2017:12) menjelaskan penelitian asosiatif/kuantitatif merupakan penelitian yang
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih, dimana
dengan penelitian ini maka akan dibangun suatu teori yang berfungsi untuk
menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala.. Sedangkan penelitian
asosiatif kuantitatif merupakan penelitian dengan memperoleh angka atau data
kualitatif yang diangkakan. Data angka dibutuhkan dalam proses analisis regresi
linear berganda yang dilakukan dengan bantuan aplikasi statistik SPSS versi 24.0.
Oleh karena itu, seluruh data yang diperoleh melalui kuesioner akan dikonversi ke

dalam bentuk angka dengan skala likert.

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Lokasi yang menjadi tempat penelitian dilakukan di di Kantor Kecamatan
Sunggal Deli Serdang yang terletak di Jalan Perintis Kemerdekaan Desa Sei
Semayang Kecamatan Sunggal — Deli Serdang, Sumatera Utara 20351.
2. Waktu Penelitian
Detail waktu dan kegiatan penelitian yang dilakukan dapat dilihat pada tabel

di bawah ini:

59



60

Tabel 3.1. Tabel Kegiatan Penelitian

Mei Juni Juli Agust. Sept. Okt.
Kegiatan 2020 2020 2020 2020 2020 2020
3|14(1(2(3(4|1|2(3(4|1|2|3|4/1|2(3]4|1|2|3|4

Z
©

Pengajuan Judul
Observasi Awal
Penulisan Proposal
Revisi Proposal
Seminar Proposal
Persiapan Instrumen
Penelitian
Pengumpulan Data
Pengolahan Data
Analisis dan Evaluasi
Penulisan Laporan
Revisi dan Evaluasi
12 | Sidang Meja Hijau

Sumber: Oleh Peneliti (2020)

ZSle|e|w| o |[u]awi|—

C. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Manullang dan Pakpahan (2014:70) menjelaskan bahwa populasi adalah
suatu kelompok dari elemen penelitian, dimana elemen adalah unit terkecil
yang merupakan sumber dari data yang diperlukan. Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh pegawai yang bekerja di Kantor Kecamatan Sunggal Deli
Serdang. yang berjumlah 47 orang. Sehingga anggota populasi yang ada
sebanyak 47 anggota.
2. Sampel

Manullang dan Pakpahan (2014:70) menjelaskan bahwa sampel adalah
wakil-wakil dari populasi. Menurut Sugiyono (2016:158) jika populasi kurang
dari 100 maka lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya menjadi
penelitian populasi. Dikarenakan populasi kurang dari 100 maka semua
populasi diambil sebagai sampel yaitu berjumlah 47 pegawai sebagai
responden dimana teknik pengambilan sampel ini disebut sebagai sampling

jenuh.
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3. Jenis dan Sumber Data

Rusiadi (2016:31) menyatakan bahwa penelitian yang menggunakan
populasi dan sampel adalah penelitian yang menggunakan data primer yang
berasal dari angket, wawancara, dan observasi. Oleh karena itu, jenis data
dalam penelitian ini adalah data primer. Sumber data primer adalah sumber
data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data (Sugiyono,
2016:225)

Sumber data dalam penelitian ini berasal dari responden. Di mana dalam
pengambilan data tersebut, peneliti akan membagikan kuesioner kepada setiap
responden. Setiap responden wajib menjawab setiap pertanyaan yang ada pada
kuesioner. Kejujuran jawaban responden akan meningkatkan kualitas dari hasil
penelitian yang diteliti. Oleh karena itu, peneliti harus sebisa mungkin
mendapatkan jawaban yang sejujur-jujurnya dari responden agar data yang

dihasilkan mendekati kebenaran seperti apa yang ada di lapangan.

Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
1. Variabel Penelitian

Manullang dan Pakpahan (2014:35) menyatakan bahwa variabel merupakan
suatu sifat-sifat yang dipelajari, suatu simbol, atau lambang yang padanya
melekat bilangan atau nilai, dapat dibedakan, memiliki variasi nilai atau
perbedaan nilai.

a. Variabel Terikat (Y)

Manullang dan Pakpahan (2014:36) mengungkapkan bahwa variabel
terikat (dependent variable) merupakan variabel yang dipengaruhi, terikat,

tergantung oleh variabel lain, yakni variabel bebas. Variabel terikat ini
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umumnya menjadi perhatian utama oleh peneliti. Variabel terikat (Y) pada

penelitian ini adalah Semangat Kerja.

b. Variabel Bebas (X)

Manullang dan Pakpahan (2014:36) mengungkapkan bahwa variabel

bebas merupakan variabel yang mempengaruhi variabel terikat. Dengan kata

lain, variabel bebas merupakan sesuatu yang menjadi sebab terjadinya

perubahan nilai para variabel terikat. Variabel bebas (X) dalam penelitian

ini adalah:

1) Lingkungan Kerja (X;)

2) Promosi Jabatan (X5)

3) Pelatihan (X3)

2. Definisi Operasional

Rusiadi (2016:88) menjelaskan bahwa definisi operasional merupakan

penjabaran akan definisi variabel dan indikator pada penelitian/Selanjutnya

definisi operasional menggambarkan pula pengukuran atas variabel dan

indikator yang dikembangkan pada penelitian. Oleh karena itu, untuk

memberikan gambaran yang lebih jelas tentang variabel penelitian, maka

definisi operasional dan indikator dari setiap variabel dijelaskan pada tabel

berikut ini:

Tabel 3.2. Definisi Operasional Variabel

No | Variabel Deﬁ1}1s1 Indikator Deskripsi Skala
Operasional
1 | Lingkungan |Lingkungan kerja| 1. Fasilitas 1. Perusahaan tidak | Likert
Kerja adalah segala | 2. Pencahayaan memberikan fasilitas
Xy) sesuatu yang ada di | 3. Suhu udara yang benar-benar lengkap
sekitar pekerja dan |4.Tata ruangan sehingga mampu
yang dapat mendukung sarana dan
mempengaruhi Nitisemito prasarana dari kinerja
dirinya dalam | (2014:186) para karyawan.
menjalankan tugas- 2.Perusahaan tidak
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Variabel Deﬁl'nsn Indikator Deskripsi Skala
Operasional

tugas yang memiliki  pencahayaan

dibebankan. yang sesuai kebutuhan
karyawan untuk setiap

Nitisemito ruangan.

(2014:183) 3.Perusahaan tidak
memiliki pendingin
ruangan yang mampu
bekerja dengan baik di
setiap ruangan..

4.Karyawan tidak memiliki
tata ruangan yang benar-
benar nyaman.
Nitisemito (2014:186)
Promosi |Promosi  jabatan | 1. Kesempatan 1.Promosi  jabatan  di|Likert
Jabatan | merupakan 2.Kemampuan perusahaan harus
(X2) peningkatan  dari| 3. Keadilan memperhatikan

seorang tenaga | 4. Masa Kerja kesesuaian antara latar

pegawai pada suatu | 5. Prosedur belakang pendidikan

bidang tugas yang dengan persyaratan
lebih baik, | Simamora jabatan yang ditetapkan
dibandingkan (2015:124) oleh manajemen.

dengan 2.Promosi  jabatan  di

sebelumnya  dari perusahaan harus

sisi tanggung dilakukan dengan
jawab lebih besar, mempertimbangkan
prestasi, fasilitas, pengetahuan dan
status yang lebih keterampilan dengan
tinggi, dan adanya turut mempertimbangkan
penambahan upah kreatifitas karyawan
atau  gaji, serta dalam bekerja.

tunjangan lainnya. 3.Perusahaan harus
melaksanakan ~ promosi

Simamora jabatan secara adil

(2015:122) dengan  memperhatikan
kompetensi karyawan
dan mempertimbangkan
kinerja karyawan.

4.Masa kerja karyawan di
suatu perusahaan menjadi
salah satu pertimbangan
promosi yang diberikan
kepada karyawan.

5.Promosi  jabatan  di
perusahaan harus
memiliki prosedur
pelaksanaan yang baku
dan dilakukan sesuai
dengan prosedur
Pelatihan |Pelatihan  adalah | 1. Tujuan dan | 1. Tujuan utama | Likert
(X3) sebuah proses | Sasaran dilaksanakan  pelatihan
mengajarkan 2. Pelatih yang dimulai dari
pengetahuan  dan | 3. Materi penyusunan rencana aksi,
keahlian serta | 4. Metode dan penetapan sasaran,
sikap agar | 5. Peserta serta hasil yang
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peraturan perusahaan
3.Keinginan atau pernah
terpikir oleh karyawan
untuk berhenti bekerja.
4.Berbagai tuntutan yang
muncul pada diri
karyawan akibat dari
ketidakpuasan terhadap
kebijakan perusahaan.

No | Variabel Deﬁl'nsn Indikator Deskripsi Skala
Operasional
karyawan semakin Pelatihan diharapkan dari pelatihan
terampil dan yang diselenggarakan dan
mampu Mangkuprawira Sasaran pelatihan yang
melaksanakan (2014:137) ditentukan dengan
tanggungjawabnya kriteria yang terinci dan
dengan  semakin terukur (mesurable).
baik, sesuai dengan 2.Pelatih yang dipilih untuk
standart. memberikan materi
pelatihan benar-benar
Mangkuprawira pelatih profesional dan
(2014:135) berkompeten yang
memiliki kualifikasi yang
memadai sesuai bidang
yang menjadi  materi
pelatihan.
3.Materi atau kurikulum
yang sesuai dengan
tujuan pelatihan yang
hendak dicapai.
4.Metode yang digunakan
sesuai  dengan  jenis
materi dan kemampuan
pelatihan sehingga
keberlangsungan kegiatan
pelatihan menjadi lebih
efektif.
5.Kualifikasi peserta yang
sesuai berdasarkan
persyaratan yang
dibutuhkan dalam
pelatihan  yang  dapat
ditetapkan melalui proses
seleksi
4 | Semangat |Semangat kerja | 1. Produktivitas 1. Tingkat produktivitas | Likert
Kerja adalah melakukan| Kerja kerja  dari  karyawan
) pekerjaan  secara|2. Tingkat dalam bekerja.
lebih giat sehingga| Absensi Menurunnya
dengan demikian| Ketepatan produktivitas dapat
pekerjaan akan| Waktu terjadi karena kemalasan,
dapat  diharapkan | 3. Turnover menunda pekerjaan, dan
lebih cepat dan| Intention sebagainya
lebih baik. 4. Tuntutan 2.Kehadiran karyawan
dalam  bekerja  dan
Nitisemito Nitisemito ketepatan waktu untuk
(2014:127) (2014:131) hadir  bekerja  sesuai

Sumber: Data Diolah Oleh Peneliti (2020)
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E. Skala Pengukuran Variabel

Manullang dan Pakpahan (2014:90) menjelaskan bahwa teknik pengumpulan
data penelitian merupakan cara untuk mengumpulkan data-data yang relevan bagi
penelitian. Sedangkan instrumen pengumpulan data merupakan alat yang
digunakan untuk mengumpulkan data penelitian. Manullang dan Pakpahan
(2014:98) juga menjelaskan bahwa skala likert dirancang oleh Likert untuk
mengukur sikap, pendapat, persepsi, seseorang/sekelompok orang tentang
fenomena sosial. Jawaban setiap item instrumen pertanyaan memiliki gradiasi
sangat positif sampai sangat negatif. Umumnya skala Likert mengandung pilihan
jawaban: sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Skor
yang diberikan adalah 5,4,3,2,1. Skala Likert dapat disusun dalam bentuk
pertanyaan atau pernyataan, dan bentuk pilihan ganda atau tabel ceklis.

Skor pendapat responden adalah hasil penjumlahan dari nilai skala yang
diberikan dari tiap jawaban pada kuesioner, seperti yang disajikan pada Tabel 3.3
berikutnya. Pada tahap ini masing-masing jawaban responden dalam kuesioner
diberikan kode sekaligus skor guna menentukan dan mengetahui frekuensi

kecenderungan responden terhadap setiap pertanyaan yang diukur dengan angka.

Tabel 3.3. Instrumen Skala Likert

No Skala Skor
1 | Sangat Setuju 5
2 | Setuju 4
3 | Netral 3
4 | Tidak Setuju 2
5 | Sangat Tidak Setuju | 1

Sumber: Sugiyono (2016:168)
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F. Teknik Pengumpulan Data
Pengumpulan data merupakan kegiatan 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/Kuesioner
Angket adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan kepada orang lain yang
dijadikan responden untuk dijawabnya. Angket atau kuesioner digunakan
untuk mengumpulkan data yang diperlukan dalam penelitian.
2. Observasi
Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan melakukan pengamatan
langsung pada objek kajian.
3. Studi Wawancara (Interview)
Wawancara adalah teknik pengumpulan data dengan mengajukan
pertanyaan langsung oleh pewawancara kepada responden, dan jawaban-

jawaban responden dicatat atau direkam.

G. Teknik Analisa Data

1. Uji Kualitas Data
Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji
dengan uji validitas dan uji reliabilitas untuk mengetahui kualitas data data

yang digunakan apakah layak untuk digunakan pengujian lebih lanjut.
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a. Uji Validitas (Kelayakan)

Manullang dan Pakpahan (2014:95) menjelaskan bahwa uji validitas
digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner, dimana
suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu
untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.
Intrumen dikatakan valid berarti menunjukkan alat ukur yang dipergunakan
untuk mendapatkan data itu valid atau dapat digunakan untuk mengukur apa
yang seharusnya diukur. Dengan demikian, instrumen yang valid
merupakan instrumen yang benar-benar tepat untuk mengukur apa yang
hendak diukur. Penggaris dinyatakan valid jika digunakan untuk mengukur
panjang, tetapi penggaris tidak valid digunakan untuk mengukur berat.

Manullang dan Pakpahan (2014:96) juga menjelaskan bahwa untuk
mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar pertanyaan (angket)
yang akan disajikan kepada pada responden, maka diperlukan uji validitas
setiap pertanyaan. Dimana jika Thiwung > Tkritis, dimana Tirgs = 0.30 dan rype <
T'iritis, Maka butir pertanyaan tersebut valid atau sah. Bila ryjqne < 0.30, maka
butir pertanyaan tersebut tidak valid atau sah.

b. Uji Reliabilitas (Keandalan)

Manullang dan Pakpahan (2014:97) menjeaskan bahwa reliabilitas adalah
alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari
variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal, jika
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten ata stabil dari
waktu ke waktu dan tidak boleh acak. Apabila jawaban terhadap indikator-

indikator tersebut dengan acak, maka dikatakan tidak reliabel.
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Instrumen dikatakan reliabel apabila instrumen tersebut mampu
mengungkapkan data yang bisa dipercaya dan sesuai dengan kenyataan
sebenarnya. Reliabilitas menunjukkan pada satu pengertian bahwa
instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat
pengumpulan data karena instrumen sudah baik.

Manullang dan Pakpahan (2014:97) menjelaskan bahwa untuk
mengetahui kestabilan dan konsisten responden dalam menjawab butir-butir
berkaitan dengan konstruk pertanyaan yang disusun dalam bentuk angket,
maka realibilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai
Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,6, sedangkan Sujarweni (2016:239)
menyebutkan bahwa realibilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika
memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,70.

2. Uji Asumsi Klasik
Manullang dan Pakpahan (2014:198) menjelaskan uji asumsi klasik regresi
linear berganda bertujuan untuk menganalisis apakah model regresi yang
digunakan dalam penelitian adalah model yang terbaik. Model regresi
dikatakan baik jika data yang dianalisis layak untuk dijadikan sebagai
rekomendasi untuk pengetahuan atau untuk tujuan pemecahan masalah praktis.
Uji asumsi klasik adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus dipenuhi
pada analisis regresi linier yang berbasis ordinary least square (OLS).
Pengujian yang diperlukan meliputi:
a. Uji Normalitas
Manullang dan Pakpahan (2014:208) menjelaskan bahwa uji normalitas

data dilakukan sebelum data diolah berdasarkan model-model penelitian
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yang diajukan. uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Sebagai dasar bahwa
uji t an uji F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti disribusi
normal. Jika asumsi ini dilanggar maka model regresi dianggap tidak valid
dengan jumlah sampel yang ada. Pengujian ini diperlukan karena untuk
melakukan uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti
distribusi normal.

Menurut Manullang dan Pakpahan (2014:208) ada dua cara untuk
mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan
analisis grafik yang terdiri dari uji histogram dan P-P Plot dan analisis
statistik yaitu Uji Kolmogorov-Smirnov.

1) Histogram

Jika grafik bar berbentuk seperti lonceng dengan kecembungan di
tengah, maka data yang digunakan memiliki residual yang telah
terdistribusi dengan normal.

2) P-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 komulatif dari data
sesungguhnya digambarkan dengan ploting. Manullang dan Pakpahan

(2014:198) menjelaskan kriteria yang dapat terjadi sebagai berikut:

a) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar garis

diagonal maka data terdistribusi normal.
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b) Jika data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis diagonal
maka data tidak terdistribusi normal.
3) Uji Kolmogorov Smirnov
Uji statistik yang digunakan untuk menguji normalitas residual adalah
uji statistik Kolmogorov Smirnov (K-S). Uji Kolmogorov Smirnov (K-S)
melihat normalitas data berdasarkan analisis statistik angka bukan
melalui grafik. Pedoman pengambilan keputusan rentang data tersebut
mendekati atau merupakan distribusi normal berdasarkan uji
Kolmogorov Smirnov dapat dilihat dari: Manullang dan Pakpahan
(2014:199).
a) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka distribusi
data adalah tidak normal.
b) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka distribusi
data adalah normal.
b. Uji Multikolinieritas
Manullang dan Pakpahan (2014:198) menjelaskan bahwa wuji
multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen (bebas). Uji
multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). Dalam
model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel
independen. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat masalah
multikolinearitas. Sedangkan untuk mengetahui gejala tersebut dapat
dideteksi dari besarnya VIF (Variance Inflation Factor) melalui program

SPSS.
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Uji multikolinearitas diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya
variabel bebas yang memiliki kemiripan antar variabel bebas dalam suatu
model. Kemiripan antar variabel bebas akan mengakibatkan korelasi
yang sangat kuat. Selain itu, uji ini dilakukan untuk menghindari
kebiasan dalam proses pengambilan keputusan mengenai pengaruh pada
uji parsial masing-masing variabel bebas terhadap wvariabel terikat,
Manullang dan Pakpahan (2014:199)

Ketentuan untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas dapat
dilihat melalui nilai VIF dan tolerance value yaitu: Manullang dan
Pakpahan (2014:199)

VIF (Variance Inflation Factor):

1) VIF > 10 artinya mempunyai persoalan multikolinearitas

2) VIF <10 artinya tidak mempunyai persoalan multikolinearitas

Tolerance Value:

1) Tolerance value < 0.1, artinya mempunyai persoalan

multikolinearitas

2) Tolerance value > 0.1, artinya tidak mempunyai persoalan

multikolinearitas

Nilai tolerance dapat dicari dengan rumus:

tolerance = (1 - RJZ)
Dimana Rjz) = nilai determinasi dari regresi.

Sedangkan nilai VIF dapat dicari dengan rumus:

VIF = (
tolerance
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¢. Uji Heteroskedastisitas
Manullang dan Pakpahan (2014:198-199) menjelaskan bahwa uji
heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain.
Model regresi disebut homokedastisitas jika variasi residual dari suatu
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, dan jika varians berbeda disebut
heteroskedastisitas. Model yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas.

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat

ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan yaitu model yang terdapat

kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain
tetap atau homokedastisitas. Deteksi heteroskedastisitas dapat dilakukan
dengan metode scatter plot dengan memplotkan nilai ZPRED (nilai
prediksi) dengan SRESID (nilai residualnya). Model yang baik jika tidak
didapatkan pola tertentu pada grafik, seperti mengumpul di tengah,
menyempit kemudian melebar, atau sebaliknya melebar kemudian
menyempit. Uji statistik yang dapat digunakan adalah uji Glejser, uji Park,
atau uji White.

Manullang dan Pakpahan (2014:200-202) menjelaskan uji  Glejser
dilakukan dengan meregresikan variabel-variabel bebas terhadap nilai
absolute residualnya, jika nilai signifikan yang dihasilkan lebih besar dari
0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Salah satu asumsi dasar regresi
linear adalah bahwa variasi residual (variabel gangguan) sama untuk semua

pengamatan. Jika terjadi suatu keadaan dimana variabel gangguan tidak
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memiliki varian yang sama untuk semua observasi, maka dikatakan dalam
model regresi tersebut terdapat suatu gejala heteroskedastisitas. Beberapa
alternatif solusi jika model menyalahi asumsi heteroskedastisitas adalah
dengan mentransformasikan ke dalam bentuk logaritma, yang hanya dapat
dilakukan jika semua data bernilai positif. Cara memprediksinya adalah jika
pola gambar scatterplot model tersebut adalah: Manullang dan Pakpahan
(2014:199)
1) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau di sekitar angka 0.
2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja.
3) Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola bergelombang
melebar kemudian menyempit dan melebar kembali.
4) Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola.
Sedangkan Manullang dan Pakpahan (2014:202) menjelaskan cara
memprediksi dengan menggunakan uji Glejser adalah:
1) Jika nilai signifikan > 0,05 maka tidak terjadi gejala
Heteroskedastisitas.
2) Jika nilai signifikan < 0,05 maka terjadi gejala Heteroskedastisitas
3. Regresi Linear Berganda
Manullang dan Pakpahan (2014:202) menjelaskan jika model regresi linear
berganda telah terbebas dari masalah asumsi klasik, maka regresi boleh
dilanjutkan untuk dianalisis. Hal ini dapat disimpulkan bahwa regresi linear
berganda dapat dilakukan jika seluruh pengujian asumsi klasik telah terpenuhi
dan tidak bermasalah. Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui

besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikatadalah model
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ekonometrik dengan teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa.
Model persamaannya regresi linear berganda yang digunakan dalam penelitian
ini dapat dilihat dari persamaan yang ditulis sebagai berikut:

Y=a+MXi+ X2+ B:Xs3+ e

Keterangan:

Y = Variabel Terikat Semangat Kerja

o = Konstanta

3 = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)

Xj = Variabel Bebas Lingkungan Kerja

X, = Variabel Bebas Promosi Jabatan

X3 = Variabel Bebas Pelatihan

e = Error term (Kesalahan penduga)

4. Uji Hipotesis
a. Uji Simultan (Uji F)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah pengaruh seluruh
variabel bebas secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel
terikat pada tingkat kepercayaan (Confidence Interval) atau level pengujian
hipotesis 5% dengan uji F menggunakan rumus statistik. Rumus Uji F
sebagai berikut: Manullang dan Pakpahan (2014:209)

_ R(n-k-1)

Fh =

k (1 - R?)
Keterangan:
R = Koefisien korelasi ganda
k = Jumlah variabel bebas (independen)

n = Jumlah anggota sampel
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Hipotesis untuk pengujian secara simultan adalah:

1) Ho artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari variabel bebas
lingkungan kerja (X;), promosi jabatan (X;), dan pelatihan (X3) secara
simultan terhadap variabel terikat semangat kerja (Y).

2) Ha artinya terdapat pengaruh signifikan dari variabel bebas
lingkungan kerja (X;), promosi jabatan (X;), dan pelatihan (X3) secara
simultan terhadap variabel terikat semangat kerja (Y).

Pengujian menggunakan uji F adalah:
1) Terima Ho (Tolak Ha), apabila Fyitung< Fiabel atau Sig > 0,05
2) Terima Ha (Tolak Ho), apabila Fyitung™> Fiabel atau Sig <0,05.
b. Uji Parsial (Uji t)
Uji Parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh setiap variabel
bebas secara parsial/individu terhadap variabel terikat. Untuk pengujian
hipotesis asosiatif (hubungan) digunakan rumus uji signifikansi korelasi

product moment. Rumus yang digunakan sebagai berikut: Manullang dan

Pakpahan (2014:210)
T Vn=K
e
Keterangan:

1, = Korelasi parsial yang ditemukan

n = Jumlah sampel

k = Jumlah variabel (bebas + terikat)

t = thiung Yang selanjutnya dikonsultasikan dengan tipe.

Untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan,

dilakukan uji t, dengan rumusan hipotesis sebagai berikut:
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1) Ho artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel bebas
X terhadap variabel terikat Y.

2) Ha artinya terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel bebas X
terhadap variabel terikat Y
Kriteria pengambilan keputusannya adalah:
Untuk nilai thiwng positif:

1) Terima Ho (Tolak Ha) jika thitung < tube atau sig > 0,05

2) Terima Ha (Tolak Ho) jika thitung > tiabel atau sig < 0,05
Untuk nilai thiqne negatif:

1) Terima Ho (Tolak Ha) jika -tiper < thiwng atau sig >0,05

2) Terima Ha (Tolak Ho) jika -twapel > thiwng atau sig <0,05

5. Koefisien Determinasi (R%)

Manullang dan Pakpahan (2014:203) menjelaskan bahwa nilai R-Square (r°)
digunakan untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi
oleh variasi nilai variabel bebas. Senada dengan itu, Sugiyono (2016:284)
menjelaskan bahwa koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui
seberapa besar hubungan dari beberapa variabel dalam pengertian yang lebih
jelas. Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar perubahan atau
variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada variabel
yang lain. Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan variabel bebas untuk
berkontribusi terhadap variabel terikatnya dalam satuan persentase. Nilai
koefisien ini antara 0 dan 1. Jika hasil lebih mendekati angka 0 berarti
kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel amat

terbatas. Tapi jika hasil mendekati angka 1 berarti variabel-variabel bebas
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memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi

variasi variabel terikat. Cara menghitung koefisien determinasi yaitu:
(Sugiyono, 2016:289)
I = (ry)’

Dimana:

r* = Koefisien Determinan

rxy = Koefisien Korelasi Product Moment

Kuatnya hubungan antar variabel dinyatakan dalam koefisien korelasi.
Koefisien korelasi positif terbesar = 1 dan koefisien korelasi negatif terbesar =
-1, sedangkan yang terkecil adalah 0. Bila hubungan antara dua variabel atau
lebih itu memiliki koefisien korelasi — 1 atau = -1, maka hubungan tersebut
sempurna. Jika terdapat r = -1 maka terdapat korelasi negatif sempurna, artinya
setiap peningkatan pada variabel tertentu maka terjadi penurunan pada variabel
lainnya. Sebaliknya jika didapat r = 1, maka diperoleh korelasi positif
sempurna, artinya ada hubungan yang positif antara variabel, dan kuat atau
tidaknya hubungan ditunjukkan oleh besarnya nilai koefisien korelasi seperti

yang ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 3.4. Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi

menggunakan rumus

Interval Koefisien | Tingkat Hubungan
0,00 -0,199 Sangat Rendah

0,20 - 0,399 Rendah

0,40 — 0,599 Sedang

0,60 — 0,799 Kuat

0,80 - 1,000 Sangat Kuat

Sumber: Sugiyono (2016:287)

determinasi sebagai berikut:

koefisien determinasi.

Untuk mengetahui kontribusi variabel X terhadap Y, dapat dicari dengan

Adapun rumus



KD =R*x 100%
Keterangan

KD = Nilai Koefisien determinasi

R?* = Koefisien korelasi yang dikuadratkan.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian

a. Sejarah Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang

Sebelum Proklamasi Kemerdekaan Republik Indonesia Tahun 1945,
Kecamatan Sunggal merupakan Daerah Kedatukan yang benama Kedatukan
Serbanyaman yang dikepalai oteh seorang Datuk yang tunduk kepada
Kesultanan Deli. Sejak berdirinya Negara Republik Indonesia Tahun 1945,
kekuasaan Datuk Serbanyaman berubah menjadi Asisten Wedana yang
tunduk kepada Wedana Deli Hilir yang berkedudukan di Labuhan Deli.
Sebelum perluasan Kota Madya Medan tahun 1972, Kecamatan Sunggal
terdiri dari 30 Desa dengan luas +171 km2 dan selanjutnya berubah menjadi
19 Desa dengan luas + 92,52 km2. Pada tahun 1986, wilayah Kecamatan
Sunggal terkena perluasan Kota Madya Binjai dan hingga saat ini
Kecamatan Sunggal terdiri dari 17 (tujuh belas) Desa, 162 Dusun, 284 RW,
dan 584 RT

Secara Geografis Kecamatan Sunggal berada di Kabupaten Deli Serdang
Terletak pada dan batas administratif wilayah Kecamatan Sunggal
berbatasan dengan beberapa kecamatan yang ada di Kota Medan dan
berbatasan juga dengan Kota Binjai. Kecamatan Sunggal merupakan salah
satu daerah penyangga terhadap kebutuhan ekonomi Kota Medan dan Kota
Binjai, dan juga merupakan wilayah hinterland yang berbatasan langsung

dengan Kota Medan dan Kota Binjai. Adapun mengenai batas administrasi
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Kecamatan Sunggal adalah sebagai berikut :
1) Sebelah Utara berbatasan dengan Kecamatan Hamparan Perak dan

Kecamatan Labuhan Deli.

2) Sebelah Selatan berbatasan dengan Kecamatan Pancur Batu dan

Kecamatan Kutalimbaru.

3) Sebelah Timur berbatasan dengan Kecamatan Medan Sunggal dan

Medan Helvetia.

4) Sebelah Barat berbatasan dengan Kota Binjai dan Kecamatan

Kutalimbaru Kabupaten Deli Serdang.

b. Visi, Misi, Tujuan dan Sasaran Kecamatan Sunggal Kabupaten Deli
Serdang
1) Visi Kecamatan Sunggal Kabupaten Deli Serdang

“Deli Serdang yang maju dengan masyarakatnya yang religius,
sejahtera bersatu dalam kebhinekaan melalui pemerataanpembangunan,
pemanfaatan sumber daya yang adil dan penegakanhukum yang ditopang
oleh tata pemerintahan yang baik.”

Untuk memberikan kejelasan agar tidak menimbulkan asumsi dan
persepsi yang berbeda, perlu dijelaskan arti yang terkandung dalam visi
dimaksud dan menjadi
2) Misi Kecamatan Sunggal Kabupaten Deli Serdang

a) Mewujudkan Deli Serdang yang maju adalah mendorong

pembangunan yang menjamin pemerataan yang seluas-luasnya
didukung oleh sumber daya manusia yang berkualitas, infrastruktur

yang maju, penerapan ilmu pengetahuan dan teknologi,
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pembangunan yang berwawasan lingkungan, serta didukung oleh
kondisi keamanan yang kondusif.

b) Misi mewujudkan masyarakat Deli Serdang yang religius adalah
mendorong pembangunan akhlak mulia generasi muda, saling
menghormati, rukun dan damai, tidak diskriminatif, mengabdi pada
kepentingan masyarakat luas, dan menghormati hak azasi manusia.

¢) Mewujudkan masyarakat Kabupaten Deli Serdang yang sejahtera
dan bersatu dalam kebhinnekaan adalah mendorong pembangunan
yang merata, pemanfaatan sumber daya yang adil guna mampu
mewujudkan kesejahteraan masyarakat, rasa aman dan damali,
mampu menampung aspirasi masyarakat yang dinamis,
menegakkan persatuan dan kesatuan dalam kebhinnekaan dengan
ditopang oleh tata pemerintahan yang baik.

d) Misi penegakan hukum dan mewujudkan tata pemerintahan yang
baik adalah mendorong terciptanya supremasi hukum dan
masyarakat yang taat hukum, menghilangkan praktek diskriminasi
hukum, mendorong pembangunan sistem yang akuntabel,
transparan, professional, dan mampu menjalankan fungsinya
sebagai fasilitator bagi semua stake holder-nya.

¢. Struktur Organisasi Kecamatan Sunggal Kabupaten Deli Serdang
Berdasarkan jenis organisasi, kecamatan dikatagorikan sebagai teritorial
organization. Hal ini terlihat jelas pada Peraturan Daerah Kabupaten Deli
Serdang Nomor 22 Tahun 2007 tentang Pembentukan Struktur Organisasi
Pemerintah Kabupaten Deli Serdang yang menempatkan kecamatan sebagai

unsur lini kewilayahan dalam struktur Pemda Kabupaten Deli Serdang.
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Berdasar peraturan daerah ini, terdapat tiga unsur organisasi kecamatan
yaitu: Camat sebagai unsur pimpinan, unsur pembantu pimpinannya
Sekretaris Kecamatan beserta Kepala Sub.bagian, dan pelaksana adalah
Seksi-Seksi. Terdapat 5 Seksi sebagai unsur pelaksana atau unsur lini
organisasi yaitu Seksi Pemerintahan, Seksi Ketentraman dan Ketertiban,
Seksi Pemberdayaan Masyarakat, Seksi Sosial Budaya dan Seksi
Pemeliharaan Sarana Umum.

Berdasarkan Peraturan Bupati Deli Serdang Nomor 7 Tahun 2008
tentang Rincian Tugas, Fungsi dan Tata Kerja Kecamatan dan Kelurahan di
Wilayah Kabupaten Deli Serdang dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Camat

a) Kecamatan merupakan wilayah kerja Camat sebagai perangkat
daerah yang dipimpin oleh seorang Camat ;

b) Camat mempunyai tugas pokok melaksanakan kewenangan
pemerintahan yang dilimpahkan oleh Bupati untuk menangani
sebagian urusan otonomi daerah dan menyelenggarakan tugas
umum pemerintahan ;

¢) Camat sebagaimana dimaksud pada ayat (2) Pasal ini juga
menyelenggarakan tugas umum pemerintahan.

2) Sekretariat Kecamatan

a) Sekretaris Kecamatan dipimpin oleh seorang Sekretaris yang
berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Camat ;

b) Sekretaris Kecamatan mempunyai tugas pokok membantu Camat

dalam memimpin, merencanakan, melaksanakan, mengkoordinasikan
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kegiatan pelayanan dan administrasi umum, kepegawaian,
keuangan, perlengkapan, kerumahtanggaan, informasi kehumasan
dan ketatausahaan serta melaksanakan tugas-tugas lain sesuai
dengan ketentuan peraturan yang berlaku;

¢) Dalam melaksanakan tugas pokok sebagaimana dimaksud pada
ayat (2) Pasal ini sekretaris Kecamatan menyelenggarakan fungsi.

d) Sekretariat Kecamatan, membawahkan :

1. Sub Bagian Program,;
2. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian ;
3. Sub Bagian Keuangan.

3) Kasubag Program

a) Sub Bagian Program dipimpin oleh seorang Kepala Sub Bagian ;

b) Kepala Sub Bagian Program mempunyai tugas pokok
merencanakan, melaksanakan, mengevaluasi dan melaporkan
pelaksanaan tugas pelayanan dan pengkoordinasian penyusunan
rencana dan program kerja Kecamatan;

¢) Dalam melaksanakan tugas pokok sebagaimana dimaksud pada
ayat (2) Pasal ini Kepala Sub Bagian Program menyelenggarakan
fungsi.

4) Sub Bagian Umum dan Kepegawaian

a) Sub Bagian Umum dan kepegawaian dipimpin oleh seorang Kepala
Sub Bagian;

b) Kepala Sub Bagian Umum dan Kepegawaian mempunyai tugas

pokok merencanakan, melaksanakan, mengevaluasi dan
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melaporkan pelaksanaan tugas pelayanan administrasi umum,
informasi kehumasan dan kepegawaian di lingkungan Kecamatan;

Dalam melaksanakan tugas pokok sebagaimana dimaksud pada
ayat (2) Pasal ini Kepala Sub Bagian Umum dan Kepegawaian
menyelenggarakan fungsi : Penyusunan rencana dan program kerja

operasional

5) Kasubag Keuangan

)

Sub Bagian Keuangan dipimpin oleh seorang Kepala Sub Bagian;

b) Kepala Sub Bagian Keuangan mempunyai tugas pokok

merencanakan, melaksanakan, mengevaluasi dan melaporkan
pelaksanaan tugas pengelolaan administrasi dan

pertanggungjawaban pengelolaan keuangan Kecamatan.

6) Seksi Pemerintahan

3)

Seksi Pemerintahan dipimpin oleh seorang Kepala Seksi

b) Kepala seksi Pemerintahan mempunyai tugas pokok membantu

Camat dalam menyiapkan bahan rumusan kebijakan dan
pelaksanaan penyelenggaraan pemerintahan yang meliputi
pengembangan otonomi daerah, politik dalam negeri dan
administrasi publik, kependudukan, hukum dan perundang-
undangan, perimbangan keuangan daerah dan fasilitasi
penyelenggaraan pemerintahan desa/kelurahan serta melaksanakan
tugas-tugas lain sesuai dengan ketentuan peraturan yang berlaku;

Dalam melaksanakan tugas pokok sebagaimana dimaksud pada

ayat (2) Pasal ini Kepala Seksi Pemerintahan.
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7) Seksi ketentraman dan Ketertiban Umum

a) Seksi Ketentraman dan ketertiban Umum dipimpin oleh seorang
Kepala Seksi.

b) Kepala Seksi Ketentraman dan Ketertiban Umum mempunyai
tugas pokok membantu Camat dalam menyiapkan bahan rumusan
kebijakan dan pelaksanaan tugas Camat dalam bidang pelayanan
dan pengendalian ketentraman dan ketertiban umum ;

¢ Dalam melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud pada ayat (2)
Pasal ini Kepala seksi ketentraman dan ketertiban umum.

8) Seksi Sosial Budaya

a) Seksi Sosial Budaya dipimpin oleh seorang Kepala seksi:

b) Kepala Sosial Budaya mempunyai tugas pokok membantu Camat
dalam menyiapkan bahan rumusan kebijakan dan pelaksanaan
tugas Camat dalam bidang pelayanan kesejahteraan sosial dan
budaya.

9) Seksi Pemberdayaan Masyarakat

a) Seksi Pemberdayaan Masyarakat dipimpin oleh seorang Kepala
Seksi;

b) Kepala Seksi Pemberdayaan Masyarakat mempunyai tugas pokok
membantu Camat dalam menyiapkan bahan kebijakan dan
pelaksanaan tugas Camat dalam bidang pemberdayaan masyarakat;

¢) Dalam melaksanakan tugas pokok sebagaimana dimaksud pada

ayat (2) Pasal ini Kepala Seksi Pemberdayaan Masyarakat.
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a) Seksi Pemeliharaan Prasarana Umum dipimpin oleh seorang

Kepala Seksi;

b) Kepala Seksi Pemeliharaan Prasarana Umum mempunyai tugas

pokok membantu Camat dalam menyiapkan bahan rumusan

kebijakan dan pelaksanaan tugas Camat dalam bidang pengelolaan

dan pemeliharaan prasarana umum;

¢ Dalam melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud pada ayat (2)

Pasal ini Kepala Seksi Pemeliharaan Prasarana Umum.

2. Karakteristik Responden

Karakteristik responden diperoleh melalui hasil kuesioner yang telah diisi

oleh 47 responden. Karakteristik responden merupakan gambaran dari

keberadaan responden di tempat penelitian. Karakteristik tersebut dilihat

berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa kerja yang akan

dipaparkan pada tabel 4.1, tabel 4.2, tabel 4.3, dan tabel 4.4

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada

Tabel 4.1 berikut:

Tabel 4.1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik Jumlah | %
. . Pria 21| 44,7
Jenis Kelamin Wanita 26 553
Jumlah 47 | 100

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan Tabel 4.1 menunjukkan bahwa dari 47 responden yang

tertinggi adalah responden yang berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak
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21 responden (44,7%), sedangkan jenis kelamin perempuan sebanyak 26
responden (55,3%). Tabel ini menggambarkan bahwa pegawai yang bekerja
di Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang lebih banyak yang berjenis
kelamin Wanita.
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada Tabel 4.2
berikut:

Tabel 4.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Karakteristik Jumlah | %

21 - 25 Tahun 8117,0

26 - 30 Tahun 14 | 29,8

31 - 35 Tahun 9119,1

Usia Responden | 35 - 40 Tahun 41 8,5
41 - 45 Tahun 51 10,6

45 — 50 Tahun 5110,6

> 50 Tahun 21 4,3

Jumlah 47 | 100

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan Tabel 4.2 menunjukkan bahwa dari 47 responden yang
tertinggi adalah responden yang berusia 21-25 tahun sebanyak 8 responden
(17,0%), diikuti responden yang berusia 26-30 tahun sebanyak 14 responden
(29,8%), selanjutnya responden yang berusia 31-35 tahun sebanyak 9
responden (19,1%), selanjutnya responden yang berusia 36-40 tahun
sebanyak 4 responden (8,5%), selanjutnya responden yang berusia 41-45
tahun sebanyak 5 responden (10,6%), selanjutnya responden yang berusia
46-50 tahun sebanyak 5 responden (10,6%), dan terakhir responden yang
berusia di atas 50 tahun sebanyak 2 responden (4,3%). Pada penelitian ini
pegawai yang berusia 26-30 tahun menjadi pegawai yang paling dominan

sebesar 29,8%..
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¢. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan dapat dilihat pada Tabel
berikut:

Tabel 4.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Karakteristik Jumlah | %
SMA/SMK 24 1 51,1
.. D3 41 8,5
Pendidikan 3] 13]38.3
S2/S3 11 2,1
Jumlah 47 | 100

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan Tabel 4.3 menunjukkan bahwa dari 47 responden yang
tertinggi adalah responden yang berpendidikan terakhir SMA/SMK
sebanyak 24 responden (51,1%), diikuti responden yang berpendidikan
terakhir D3 sebanyak 4 responden (8,5%), lalu yang berpendidikan terakhir
S1 sebanyak 18 responden (38,3%), dan sisanya 1 responden (2,1%) yang
berpendidikan terakhir S2/S3. Pada penelitian ini pegawai yang
berpendidikan terakhir SMA yang paling dominan sebesar 51,1%.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada Tabel

berikut:

Tabel 4.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Karakteristik Jumlah | %

1 - 2 Tahun 8117,0

3 -4 Tahun 13| 27,7

. | 5-6Tahun 10 | 21,3

Masa Kenja =5 ¢ b in 51 10,6
9— 10 Tahun 71149

> 10 Tahun 4| 8,5

Jumlah 47 | 100

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Berdasarkan Tabel 4.4 menunjukkan bahwa dari 47 responden yang
tertinggi adalah responden yang memiliki masa kerja 1-2 tahun sebanyak 8
responden (17,0%), diikuti oleh responden yang memiliki masa kerja 3-4
tahun sebanyak 13 responden (27,7%). Selanjutnya responden yang
memiliki masa kerja 5-6 tahun sebanyak 10 responden (21,3%), lalu
responden yang memiliki masa kerja 7-8 tahun sebanyak 5 responden
(10,6%), responden yang memiliki masa kerja 9-10 tahun sebanyak 7
responden (14,9%), dan sisanya 4 responden (8,5%) telah bekerja selama di
atas 10 tahun Pada penelitian ini pegawai yang telah bekerja 3-4 tahun
menjadi pegawai yang paling dominan sebesar 27,7%..

e. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada Tabel

berikut:

Tabel 4.5. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Karakteristik Jumlah | %
Gadis/Lajang 17 | 36,2
Status Pernikahan | Menikah 29 | 61,7
Janda/Duda 1| 2,1
Jumlah 47 | 100

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan Tabel 4.5 menunjukkan bahwa dari 47 responden yang
tertinggi adalah responden yang berstatus gadis/lajang sebanyak 17
responden (36,2%), diikuti oleh responden yang berstatus menikah
sebanyak 29 responden (61,7%), dan sisanya seorang responden (2,1%)
berstatus janda/duda. Pada penelitian ini pegawai Kantor Kecamatan

Sunggal Deli Serdang sebagian besar berstatus menikah sebanyak 61,7%.
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3. Analisis Deskriptif (Distribusi Penilaian Responden)
Gambaran responden penelitian dapat dilihat pada hasil analisis deskriptif
berupa tabel frekuensi. Berikut merupakan tabel memuat penilaian dari rata-

rata untuk setiap item pertanyaan:

Tabel 4.6. Kategori Penilaian Rata-Rata Jawaban Responden

Rata-Rata Keterangan
1,00 — 1,80 Tidak Baik
1,81 2,60 Kurang Baik
2,61 —3,40 Cukup Baik
3,41 —4,20 Baik

4,21 -5.00 Sangat Baik

Sumber: Sugiyono (2016:216)

Hasil analisis deskriptif masing-masing variabel penelitian diuraikan
sebagai berikut:
a. Lingkungan Kerja (X1)

Variabel Lingkungan Kerja (X;) dibentuk oleh 4 (empat) indikator yang
terdiri dari Fasilitas (X;.;), Pencahayaan (X;.;), Suhu Udara (X,3), dan Tata
Ruangan (X;4). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-
masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.7 s/d Tabel 4.10.

Tabel 4.7. Penilaian Responden Terhadap Indikator Fasilitas (X;.;)

Item Pertanyaan
Pegawai diberikan fasilitas Pegawai diberikan peralatan
Jawaban pekerjaan yang cukup lengkap pekerjaan yang bekerja
Responden untuk mempermudah penyelesaian dengan sangat baik
tugas yang diberikan
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2 43
Tidak Setuju 0 0,0 1 2,1
Netral 5 10,6 14 29,8
Setuju 16 34,0 12 25,5
Sangat Setuju 25 53,2 18 38,3
Total 47 100.0 47 100.0
Mean 4,3617 3,9149

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Indikator Fasilitas (Tabel 4.7) direpresentasikan oleh 2 item pernyataan

sebagai berikut:

1) Untuk item ‘“Pegawai diberikan fasilitas pekerjaan yang cukup

lengkap untuk mempermudah penyelesaian tugas yang diberikan”,
sebanyak 16 responden (34.0%) menyatakan setuju, dan 25 responden
(53,2%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,3617
(kategori sangat baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai
diberikan fasilitas pekerjaan yang cukup lengkap untuk
mempermudah penyelesaian tugas yang diberikan

2) Untuk item ‘“Pegawai diberikan peralatan pekerjaan yang bekerja
dengan sangat baik”, sebanyak 12 responden (25,5%) menyatakan
setuju, dan 18 responden (38,3%) menyatakan sangat setuju, dengan
nilai rerata 3,9149 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan

bahwa pegawai diberikan peralatan pekerjaan yang bekerja dengan

sangat baik.

Tabel 4.8. Penilaian Responden Terhadap Indikator Pencahayaan (X;.;)

Item Pertanyaan
Pegawai memiliki area kerja Pegawai tidak merasakan
Jawaban dengan pencahayaan yang sesuai silau akibat alat penerangan
Responden sehingga membuat lingkungan yang disediakan oleh
kerja menjadi nyaman perusahaan
Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 1 2,1 1 2,1
Tidak Setuju 1 2,1 2 43
Netral 8 17,0 5 10,6
Setuju 21 447 17 36,2
Sangat Setuju 16 34,0 22 46,8
Total 47 100.0 47 100.0
Mean 4,0638 4,2128

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Indikator Pencahayaan (Tabel 4.8) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Pegawai memiliki area kerja dengan pencahayaan yang

sesuai sehingga membuat lingkungan kerja menjadi nyaman”,
sebanyak 21 responden (44,7%) menyatakan setuju, dan 16 responden
(34,0%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,0638
(kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa  pegawai
memiliki area kerja dengan pencahayaan yang sesuai sehingga
membuat lingkungan kerja menjadi nyaman.

2) Untuk item “Pegawai tidak merasakan silau akibat alat penerangan
yang disediakan oleh perusahaan”, sebanyak 17 responden (36,2%)
menyatakan setuju, dan 22 responden (46,8%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,2128 (kategori sangat baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa pegawai tidak merasakan silau akibat alat
penerangan yang disediakan oleh perusahaan.

Tabel 4.9. Penilaian Responden Terhadap Indikator Suhu Udara (X.3)

Item Pertanyaan
Jawaban Pegawai memiliki area kerja Pegawai memiliki area kerja
Responden dengan suhu udara yang sesqai dimqng Pendingin udara yang
dengan kebutuhan pegawai dimiliki bekerja dengan baik
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 0 0,0 2 4,3
Tidak Setuju 5 10,6 0 0,0
Netral 7 14,9 4 8,5
Setuju 13 27,7 21 44,7
Sangat Setuju 22 46,8 20 42,6
Total 47 100.0 47 100.0
Mean 4,1064 4,2128

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Indikator Suhu Udara (Tabel 4.9) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Pegawai memiliki area kerja dengan suhu udara yang

sesuai dengan kebutuhan pegawai”, sebanyak 13 responden (27,7%)
menyatakan setuju, dan 22 responden (46,8%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,1064 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa pegawai memiliki area kerja dengan suhu
udara yang sesuai dengan kebutuhan pegawai.

2) Untuk item “Pegawai memiliki area kerja dimana pendingin udara
yang dimiliki bekerja dengan baik”, sebanyak 21 responden (44,7%)
menyatakan setuju, dan 20 responden (42,6%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,2128 (kategori sangat baik). Jawaban ini
memiliki

menggambarkan bahwa pegawai area kerja dimana

pendingin udara yang dimiliki bekerja dengan baik.

Tabel 4.10. Penilaian Responden Terhadap Indikator Tata Ruangan (X;.4)

Item Pertanyaan
Pegawai memiliki lingkungan kerja Pegawai memiliki
Jawaban yang selalu terjaga kerapian dan lingkungan kerja yang
Responden kebersihannya memiliki desain dekorasi
dan tata letak barang tepat
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0 0,0
Tidak Setuju 1 2,1 1 2,1
Netral 8 17,0 6 12,8
Setuju 11 23,4 12 25,5
Sangat Setuju 27 57,4 28 59,6
Total 47 100.0 47 100.0
Mean 4,3617 4,4043

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Tata Ruangan (Tabel 4.10) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:
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1) Untuk item “Pegawai memiliki lingkungan kerja yang selalu terjaga

kerapian dan kebersihannya”, sebanyak 11 responden (23,4%)

menyatakan setuju, dan 27 responden (57,4%) menyatakan sangat

setuju, dengan nilai rerata 4,3617 (kategori sangat baik). Jawaban ini

menggambarkan bahwa pegawai memiliki lingkungan kerja yang

selalu terjaga kerapian dan kebersihannya.

2) Untuk item “Pegawai memiliki lingkungan kerja yang memiliki desain

dekorasi dan tata letak barang tepat”, sebanyak 12 responden (25,5%)

menyatakan setuju, dan 28 responden (59,6%) menyatakan sangat

setuju, dengan nilai rerata 4,4043 (kategori sangat baik). Jawaban ini

menggambarkan bahwa pegawai memiliki lingkungan kerja yang

memiliki desain dekorasi dan tata letak barang tepat.

b. Promosi Jabatan (X2)

Variabel Promosi Jabatan (X;) dibentuk oleh 5 (lima) indikator yang

terdiri dari Kesempatan (X,.;), Kemampuan (X;.,), Keadilan (X,.3), Masa

Kerja (X3.4), dan Prosedur (X,.5). Gambaran lengkap tanggapan responden

untuk setiap indikator dapat dilihat pada Tabel 4.11 s/d Tabel 4.16.

Tabel 4.11. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kesempatan (X,.;)

Item Pertanyaan
Setiap pegawai memiliki Pendidikan yang lebih tinggi
Jawaban kesempatan yang sama untuk akan meningkatkan kesempatan
Responden dipromosikan ke jabatan yang pegawai tersebut untuk
lebih tinggi dipromosikan

Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,1 1 2,1
Tidak Setuju 1 2,1 0 0,0
Netral 6 12,8 9 19,1
Setuju 16 34,0 15 31,9
Sangat Setuju 23 48,9 22 46,8
Total 47 100.0 47 100.0
Mean 42553 4,2128

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Indikator Kesempatan (Tabel 4.11) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Setiap pegawai memiliki kesempatan yang sama untuk

dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi”, sebanyak 16 responden
(34,0%) menyatakan setuju, dan 23 responden (48,9%) menyatakan
sangat setuju, dengan nilai rerata 4,2553 (kategori sangat baik).
memiliki

Jawaban ini menggambarkan bahwa setiap pegawai

kesempatan yang sama untuk dipromosikan ke jabatan yang lebih
tinggi.

2) Untuk item ‘“Pendidikan yang lebih tinggi akan meningkatkan
kesempatan pegawai tersebut untuk dipromosikan”, sebanyak 15
responden (31,9%) menyatakan setuju, dan 22 responden (46,8%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,2128 (kategori sangat
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai yang lebih tinggi

akan meningkatkan kesempatan pegawai tersebut untuk dipromosikan.

Tabel 4.12. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kemampuan (X;.,)

Item Pertanyaan
Jawaban Kemampuan menjadi faktor Pegawai terus meningkatkan
Responden utama dalam proses promosi kemampuannya agar dapat
pegawai dipromosikan
Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 0 0,0 1 2,1
Tidak Setuju 2 4,3 3 6,4
Netral 4 8,5 7 14,9
Setuju 16 34,0 23 48,9
Sangat Setuju 25 53,2 13 27,7
Total 47 100.0 47 100.0
Mean 4,3617 3,9362

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Indikator Kemampuan (Tabel 4.12) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Kemampuan menjadi faktor utama dalam proses promosi
pegawai”, sebanyak 16 responden (34,0%) menyatakan setuju, dan 25
responden (53,2%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata
4,3617 (kategori sangat baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
kemampuan menjadi faktor utama dalam proses promosi pegawai.

2) Untuk item “Pegawai terus meningkatkan kemampuannya agar dapat
dipromosikan”, sebanyak 23 responden (48,9%) menyatakan setuju,
dan 13 responden (27,7%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai
rerata 3,9362 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
pegawai  terus meningkatkan = kemampuannya agar  dapat
dipromosikan.

Tabel 4.13. Penilaian Responden Terhadap Indikator Keadilan (X3.3)

Item Pertanyaan
Pegawai diperlakukan Pegawai membuat keputusan untuk
Jawaban secara adil di saat proses bekerja di perusahaan ini
Responden promosi jabatan merupakan sebuah keputusan yang
tepat

Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,1 0 0,0
Tidak Setuju 2 43 3 6,4
Netral 7 14,9 6 12,8
Setuju 20 42.6 16 34,0
Sangat Setuju 17 36,2 22 46,8
Total 47 100.0 47 100.0
Mean 4,0638 4,2128

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Keadilan (Tabel 4.13) direpresentasikan oleh 2 item pernyataan

sebagai berikut:
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1) Untuk item “Pegawai diperlakukan secara adil di saat proses promosi

jabatan”, sebanyak 20 responden (42,6%) menyatakan setuju, dan 17

responden (36,2%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata

4,0638 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai

diperlakukan secara adil di saat proses promosi jabatan.

2) Untuk item

“Pegawai membuat keputusan untuk bekerja di

perusahaan ini merupakan sebuah keputusan yang tepat”, sebanyak 16

responden (34,0%) menyatakan setuju, dan 22 responden (46,8%)

menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,2128 (kategori sangat

baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa nopotisme atau pilih kasih

tidak pernah terjadi di perusahaan ini dalam proses penempatan

pegawai.

Tabel 4.14. Penilaian Responden Terhadap Indikator Masa Kerja (X5.4)

Item Pertanyaan

Pegawai yang memiliki masa

Pegawai telah bekerja dengan

Jawaban kerja yang lebih lama akan masa kerja yang cukup lama
Responden diprioritaskan untuk sehingga layak dipromosikan
dipromosikan
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,1 1 2,1
Tidak Setuju 3 6,4 1 2,1
Netral 5 10,6 5 10,6
Setuju 12 25,5 22 46,8
Sangat Setuju 26 55,3 18 38.3
Total 47 100.0 47 100.0
Mean 4,2553 4,1702

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Masa Kerja (Tabel 4.14) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Pegawai yang memiliki masa kerja yang lebih lama akan

diprioritaskan untuk dipromosikan”, sebanyak 12 responden (25,5%)
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menyatakan setuju, dan 26 responden (55,3%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,2553 (kategori sangat baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa pegawai yang memiliki masa kerja yang lebih
lama akan diprioritaskan untuk dipromosikan.

2) Untuk item “Pegawai telah bekerja dengan masa kerja yang cukup
lama sehingga layak dipromosikan”, sebanyak 22 responden (46,8%)
menyatakan setuju, dan 18 responden (38,3%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,1702 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa pegawai telah bekerja dengan masa kerja
yang cukup lama sehingga layak dipromosikan.

Tabel 4.15. Penilaian Responden Terhadap Indikator Prosedur (X5.5)

Item Pertanyaan
Perusahaan telah memiliki Perusahaan menjalankan
Jawaban prosedur dan aturan yang tepat aturan dan prosedur dalam
Responden dalam menentukan pegawai yang melakukan promosi jabatan
akan dipromosikan
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2 43
Tidak Setuju 1 2,1 2 43
Netral 5 10,6 8 17,0
Setuju 10 21,3 17 36,2
Sangat Setuju 30 63,8 18 38,3
Total 47 100.0 47 100.0
Mean 4,4255 4,0000

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Prosedur (Tabel 4.15) direpresentasikan oleh 2 item pernyataan
sebagai berikut:

1) Untuk item “Perusahaan telah memiliki prosedur dan aturan yang

tepat dalam menentukan pegawai yang akan dipromosikan”, sebanyak

10 responden (21,3%) menyatakan setuju, dan 30 responden (63,8%)

menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,4255 (kategori sangat
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baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa perusahaan telah memiliki

prosedur dan aturan yang tepat dalam menentukan pegawai yang akan

dipromosikan.

2) Untuk item ‘“Perusahaan menjalankan aturan dan prosedur dalam

melakukan promosi jabatan”, sebanyak 17 responden (36,2%)

menyatakan setuju, dan 18 responden (38,3%) menyatakan sangat

setuju, dengan nilai rerata 4,0000 (kategori baik). Jawaban ini

menggambarkan bahwa perusahaan menjalankan aturan dan prosedur

dalam melakukan promosi jabatan.

c. Pelatihan (X3)

Variabel Pelatihan (X3) dibentuk oleh 5 (lima) indikator yang terdiri dari

Tujuan dan Sasaran (X3.1), Pelatih (X3.,), Materi (X3.3), Metode (X3.4), dan

Peserta Pelatihan (X3.5). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk

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

Tabel 4.20.

Tabel 4.16. Penilaian Responden Terhadap Indikator Tujuan dan Sasaran
(X5.1)

Item Pertanyaan

Pegawai diberikan pelatihan

Pegawai difokuskan pada

Jawaban yang memiliki tujuan yang pengetahuan dan keterampilan
Responden sama seperti yang dibutuhkan | khusus yang berguna untuk tugas
pegawai saat bekerja
Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 1 2,1 0 0,0
Tidak Setuju 2 4.3 2 43
Netral 10 21,3 4 8,5
Setuju 11 234 16 34,0
Sangat Setuju 23 48,9 25 53,2
Total 47 100.0 47 100.0
Mean 4,1277 4,3617

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Indikator Tujuan dan Sasaran (Tabel 4.16) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1)

2)

Untuk item “Pegawai diberikan pelatihan yang memiliki tujuan yang
sama seperti yang dibutuhkan”, sebanyak 11 responden (23,4%)
menyatakan setuju, dan 23 responden (48,9%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,1277 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa pegawai merasa bahwa pelatihan yang mereka
dapatkan memang menghasilkan skill dan pengetahuan yang pegawai
butuhkan dalam bekerja.

Untuk item “Pegawai difokuskan pada pengetahuan dan keterampilan
khusus yang berguna untuk tugas pegawai saat bekerja”, sebanyak 16
responden (34,0%) menyatakan setuju, dan 25 responden (53,2%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,3617 (kategori sangat
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai merasakan bahwa
pengetahuan dan keterampilan yang didapatkan saat pelatihan sangat
berguna untuk pekerjaan di posisi pegawai saat ini

Tabel 4.17. Penilaian Responden Terhadap Indikator Pelatih (X3.;)

Item Pertanyaan

Pegawai diberikan oleh perusahaan Pegawai dilatih oleh
instruktur yang berkompeten dengan instruktur yang penuh
latar belakang pendidikan dan antusias dan semangat
keahlian yang sesuai dengan materi yang tinggi
pelatihan

Jawaban
Responden

Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 0 0,0 1 2,1

Tidak Setuju 3 6,4 0 0,0

Netral 5 10,6 5 10,6

Setuju 24 51,1 14 29,8

Sangat Setuju 15 31,9 27 57,4

Total 47 100.0 47 100.0

Mean 4,0851 4,4043

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Indikator Pelatih (Tabel 4.17) direpresentasikan oleh 2 item pernyataan

sebagai berikut:

)

2)

Untuk item “Pegawai diberikan oleh perusahaan instruktur yang
berkompeten dengan latar belakang pendidikan dan keahlian yang
sesuai dengan materi pelatihan”, sebanyak 24 responden (51,1%)
menyatakan setuju, dan 15 responden (31,9%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,0851 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa pegawai merasa bahwa instruktur pada saat
pelatthan mereka memang memiliki pengetahuan dan keterampilan
yang sesuai dengan materi pelatihan.

Untuk item “Pegawai dilatih oleh instruktur yang penuh antusias dan
semangat yang tinggi”, sebanyak 14 responden (29,8%) menyatakan
setuju, dan 27 responden (57,4%) menyatakan sangat setuju, dengan
nilai rerata 4,4043 (kategori sangat baik). Jawaban ini menggambarkan
bahwa pegawai merasakan bahwa instruktur mereka mengajar dan
melatih pegawai edngan penuh semangat dan antusias yang tinggi.

Tabel 4.18. Penilaian Responden Terhadap Indikator Materi (X3.3)

Item Pertanyaan

Pegawai mendapatkan materi Pegawai mendapatkan
Jawaban pelatihan yang sejalan dengan apa | materi pelatihan yang sejalan

Responden yang sebenarnya pegawai butuhkan dengan tujuan pelatihan

untuk bekerja

Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 1 2,1 1 2,1

Tidak Setuju 1 2,1 1 2,1

Netral 8 17,0 3 6,4

Setuju 16 34,0 21 44,7

Sangat Setuju 21 4477 21 44,7

Total 47 100.0 47 100.0

Mean 4,1702 4,2766

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Indikator Materi (Tabel 4.18) direpresentasikan oleh 2 item pernyataan

sebagai berikut:

)

2)

Untuk item “Pegawai mendapatkan materi pelatihan yang sejalan
dengan apa yang sebenarnya pegawai butuhkan untuk bekerja”,
sebanyak 16 responden (34,0%) menyatakan setuju, dan 21 responden
(44,7%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,1702 (kategori
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai telah mendapatkan
materi pelatihan yang sejalan dengan apa yang sebenarnya pegawai
butuhkan untuk bekerja.

Untuk item “Pegawai mendapatkan materi pelatihan yang sejalan
dengan tujuan pelatihan”, sebanyak 21 responden (44,7%) menyatakan
setuju, dan 21 responden (44,7%) menyatakan sangat setuju, dengan
nilai rerata 4,2766 (kategori sangat baik). Jawaban ini menggambarkan
bahwa pegawai telah mendapatkan materi pelatihan dengan sangat
baik yang sejalan dengan tujuan pelatihan.

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

Item Pertanyaan

Pegawai mendapatkan Pegawai dengan cepat menguasai
pelatihan yang memiliki materi yang disampaikan akibat
metode pelatihan yang tepat metode pelatihan yang diberikan

Jawaban
Responden

Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 1 2,1 1 2,1

Tidak Setuju 3 6,4 2 4,3

Netral 8 17,0 6 12,8

Setuju 17 36,2 15 31,9

Sangat Setuju 18 38,3 23 48,9

Total 47 100.0 47 100.0

Mean 4,0213 4,2128

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Indikator Metode (Tabel 4.19) direpresentasikan oleh 2 item pernyataan

sebagai berikut:

1)

2)

Untuk item “Pegawai mendapatkan pelatihan yang memiliki metode
pelatihan yang tepat”, sebanyak 17 responden (36,2%) menyatakan
setuju, dan 18 responden (38,3%) menyatakan sangat setuju, dengan
nilai rerata 4,0213 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
pegawai telah mendapatkan pelatthan dengan sangat baik yang
memiliki metode pelatihan yang tepat.

Untuk item “Pegawai dengan cepat menguasai materi yang
disampaikan akibat metode pelatihan yang diberikan”, sebanyak 15
responden (31,9%) menyatakan setuju, dan 23 responden (48,9%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,2128 (kategori sangat
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai merasakan metode
pelatihan yang diberikan telah tepat sehingga pegawai dengan cepat

menguasai materi yang disampaikan.

Tabel 4.20. Penilaian Responden Terhadap Indikator Peserta Pelatihan

(X5.5)
Item Pertanyaan
Pegawai ingin adanya Pegawai sangat berantusias
Jawaban perkembangan pada diri pegawai mengikuti pelatihan yang
Responden sehingga pegawai bersemangat diberikan oleh perusahaan
untuk ikut serta dalam pelatihan ini
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 0 0,0 1 2,1
Tidak Setuju 5 10,6 1 2,1
Netral 6 12,8 4 8,5
Setuju 12 25,5 19 40,4
Sangat Setuju 24 51,1 22 46,8
Total 47 100.0 47 100.0
Mean 4,1702 4,2766

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Indikator Peserta Pelatihan (Tabel 4.20) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

)

2

Untuk item “Pegawai ingin adanya perkembangan pada diri pegawai
sehingga pegawai bersemangat untuk ikut serta dalam pelatihan ini”,
sebanyak 12 responden (25,5%) menyatakan setuju, dan 24 responden
(51,1%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,1702 (kategori
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai sadar akan
kebutuhan pengembangan diri sehingga pegawai merasa semangat
untuk ikut pelatihan.

Untuk item “Pegawai sangat berantusias mengikuti pelatihan yang
diberikan oleh perusahaan”, sebanyak 19 responden (40,4%)
menyatakan setuju, dan 22 responden (46,8%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,2766 (kategori sangat baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa pegawai sangat berantusias mengikuti
pelatihan yang diberikan oleh perusahaan dan mengikutinya dengan

penuh semangat.

d. Semangat Kerja (Y)

Variabel Semangat Kerja (Y) dibentuk oleh 4 (empat) indikator yang

terdiri dari Produktivitas Kerja (Y.1), Tingkat Absensi & Ketepatan Waktu

(Y1), Turnover Intention (Y13), dan Tuntutan (Y;4). Gambaran lengkap

tanggapan responden untuk masing-masing indikator secara lengkap dapat

dilihat pada Tabel 4.21 s/d Tabel 4.24.
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Tabel 4.21. Penilaian Responden Terhadap Indikator Produktivitas Kerja
(Y1)

Item Pertanyaan
Pegawai segera mengerjakan Pegawai berusaha
Jawaban tugas-tugas yang diberikan meningkatkan kualitas atau
Responden kantor tanpa menunda-nunda kuantitas hasil pekerjaannya
setiap hari
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,1 1 2,1
Tidak Setuju 1 2,1 1 2,1
Netral 5 10,6 5 10,6
Setuju 22 46,8 10 21,3
Sangat Setuju 18 38,3 30 63,8
Total 47 100.0 47 100.0
Mean 4,1702 4,4255

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Produktivitas Kerja (Tabel 4.21) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Pegawai segera mengerjakan tugas-tugas yang diberikan
kantor tanpa menunda-nunda”, sebanyak 22 responden (46,8%)
menyatakan setuju, dan 18 responden (38,3%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,1702 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa pegawai segera mengerjakan tugas-tugas yang
diberikan kantor tanpa menunda-nunda..

2) Untuk item “Pegawai berusaha meningkatkan kualitas atau kuantitas
hasil pekerjaannya setiap hari”, sebanyak 10 responden (21,3%)
menyatakan setuju, dan 30 responden (63,8%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,4255 (kategori sangat baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa pegawai berusaha meningkatkan kualitas atau

kuantitas hasil pekerjaannya setiap hari.
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Tabel 4.22. Penilaian Responden Terhadap Indikator Tingkat Absensi &
Ketepatan Waktu (Y.,)

Item Pertanyaan

Pegawai tidak akan cuti bekerja

pegawai merasa rugi jika

RJ;V;EZZH untuk alasan yang tida}( darurat atau sampai absen bekerja
sangat penting
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,1 1 2,1
Tidak Setuju 1 2,1 2 43
Netral 3 6,4 6 12,8
Setuju 22 46,8 15 31,9
Sangat Setuju 20 42.6 23 48.9
Total 47 100.0 47 100.0
Mean 4,2553 4,2128

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator

Tingkat

Absensi

& Ketepatan Waktu (Tabel

4.22)

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Pegawai tidak akan cuti bekerja untuk alasan yang tidak

darurat atau sangat penting”, sebanyak 22 responden (46,8%)

menyatakan setuju, dan 20 responden (42,6%) menyatakan sangat

setuju, dengan nilai rerata 4,2553 (kategori sangat baik). Jawaban ini

menggambarkan bahwa pegawai tidak akan cuti bekerja untuk alasan

yang tidak darurat atau sangat penting.

2) Untuk item “pegawai merasa rugi jika sampai absen bekerja”,

sebanyak 15 responden (31,9%) menyatakan setuju, dan 23 responden

(48,9%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,2128 (kategori

sangat baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai merasa rugi

jika sampai absen bekerja.
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Tabel 4.23. Penilaian Responden Terhadap Indikator Turnover Intention
(Y13)

Item Pertanyaan

Jawaban Pegawai saat ini tidak berpikiran | Pegawai saat ini tidak sedang
Responden untuk berhenti bekerja di kantor mencari pekerjaan yang lain
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 0 0,0 1 2,1
Tidak Setuju 5 10,6 1 2,1
Netral 6 12,8 5 10,6
Setuju 10 21,3 18 38,3
Sangat Setuju 26 55,3 22 46,8
Total 47 100.0 47 100.0
Mean 42128 4,2553

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Turnover Intention (Tabel 4.23) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Pegawai saat ini tidak berpikiran untuk berhenti bekerja

di kantor”, sebanyak 10 responden (21,3%) menyatakan setuju, dan 26

responden (55,3%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata

4,2128 (kategori sangat baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa

pegawai saat ini tidak berpikiran untuk berhenti bekerja di kantor.

2) Untuk item “Pegawai saat ini tidak sedang mencari pekerjaan yang

lain”, sebanyak 18 responden (38,3%) menyatakan setuju, dan 22

responden (46,8%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata

4,2553 (kategori sangat baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa

pegawai saat ini tidak sedang mencari pekerjaan yang lain.
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Tabel 4.24. Penilaian Responden Terhadap Indikator Tuntutan (Y.4)

Item Pertanyaan
Pegawai tidak memiliki Pegawai diberikan kebebasan
Jawaban keinginan atau tuntutan yang untuk berbicara mengenai
Responden saat ini belum di berikan kantor keinginan pegawai terhadap
kantor
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 0 0,0 1 2,1
Tidak Setuju 1 2,1 1 2,1
Netral 5 10,6 5 10,6
Setuju 12 25,5 16 34,0
Sangat Setuju 29 61,7 24 51,1
Total 47 100.0 47 100.0
Mean 4,4681 4,2979

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Tuntutan (Tabel 4.24) direpresentasikan oleh 2 item pernyataan

sebagai berikut:

)

2)

Untuk item “Pegawai tidak memiliki keinginan atau tuntutan yang saat
ini belum di berikan kantor”, sebanyak 12 responden (25,5%)
menyatakan setuju, dan 29 responden (61,7%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,4681 (kategori sangat baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa pegawai tidak memiliki keinginan atau
tuntutan yang saat ini belum di berikan kantor.

Untuk item “Pegawai diberikan kebebasan untuk berbicara mengenai
keinginan pegawai terhadap kantor”, sebanyak 16 responden (34,0%)
menyatakan setuju, dan 24 responden (51,1%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,2979 (kategori sangat baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa pegawai diberikan kebebasan untuk berbicara

mengenai keinginan pegawai terhadap kantor.
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5) Uji Kualitas Data

Setelah data berhasil dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan kepada
responden, maka data tersebut terlebih dahulu dilakukan uji kualitas data,
untuk mengetahui tingkat kevalidan dan keandalan kuesioner yang digunakan.
Dengan pengujian ini akan diketahui kualitas data yang didapatkan apakah
layak digunakan untuk uji asumsi klasik berdasarkan tingkat kevalidan dan
keandalannya, atau tidak layak.

a. Uji Validitas

Tahap pertama dalam pengujian kualitas data adalah uji validitas. Uji
validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner. Valid memiliki arti bahwa instrumen/kuesioner yang digunakan
dapat mengukur apa yang hendak diukur.

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu
untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.
Jadi validitas dalam penelitian ini ingin mengukur apakah pertanyaan yang
ada dalam kuesioner yang sudah peneliti buat sudah dapat mengukur apa
yang ingin diteliti oleh peneliti. Untuk mengetahui kelayakan butir-butir
pertanyaan pada kuesioner yang kepada responden, maka diperlukan uji
validitas untuk setiap pertanyaan tersebut.

Metode yang digunakan adalah dengan membandingkan antara nilai
korelasi atau rpiung dari variabel penelitian dengan nilai ryi4s, di mana nilai
dari ryiis sebesar 0,3. Aturan tersebut dapat dilihat sebagai berikut:

1) Bila ripel < Tiritis dan Thiwung > Tiritis, Maka butir pertanyaan tersebut valid

atau sah.
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2) Bila ripel < Iiritis dan Thiwng < Tiritis, maka butir pertanyaan tersebut tidak

valid atau sah.

Thiwne dari hasil pengujian dengan SPSS dapat dilihat pada Corrected
Item-Total Correlation pada tabel hasil pengujian SPSS di atas. Hasil
perbandingan rpjung dengan rinis untuk menentukan kevalidan atau
kelayakan pada setiap butir pertanyaan dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 4.25. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Lingkungan

Kerja (X;)
Pertl:lyaan Simbol | rnitung | rkrits | Keterangan
1 Xi-1,1 0,612 0,3 Valid
2 X112 0,506 | 0,3 Valid
3 X121 0,562 | 0,3 Valid
4 X122 0,784 | 0,3 Valid
5 X131 0,585 | 0,3 Valid
6 X132 0,566 | 0,3 Valid
7 X141 0,453 | 0,3 Valid
8 X142 0,755 0,3 Valid

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian validitas Tabel 4.25 menunjukkan bahwa seluruh nilai
Thing dari setiap butir pertanyaan variabel lingkungan kerja (X;) lebih besar
dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan
bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada kuesioner terbukti
valid, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk digunakan.

Tabel 4.26. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Promosi

Jabatan (X3)
Pertall(lzz_lan Simbol | rhitung | rkritis | Keterangan
1 X211 0,880 0,3 Valid
2 X212 0,634 0,3 Valid
3 X22,1 0,815 0,3 Valid
4 X222 0,802 0,3 Valid
5 X2.3,1 0,655 0,3 Valid
6 X232 0,662 | 0,3 Valid
7 X2-4,1 0,717 0,3 Valid




Pertalr(lgfa-lan Simbol | rhitung | rkrits | Keterangan
8 X242 0,750 0,3 Valid
9 X251 0,535 0,3 Valid
10 X252 0,674 0,3 Valid
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Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian validitas Tabel 4.26 menunjukkan bahwa seluruh nilai
Thiung dari setiap butir pertanyaan variabel promosi jabatan (X5) lebih besar
dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan
bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada kuesioner terbukti

valid dan layak digunakan, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

digunakan.
Tabel 4.27. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Pelatihan (X3)
Pertalr(lgrz_lan Simbol | rhitung | rkrits | Keterangan
1 X311 0,585 0,3 Valid
2 X312 0,678 0,3 Valid
3 X321 0,625 0,3 Valid
4 X322 0,599 0,3 Valid
5 X331 0,730 0,3 Valid
6 X332 0,533 0,3 Valid
7 X34, 0,666 0,3 Valid
8 X342 0,718 0,3 Valid
9 X351 0,657 0,3 Valid
10 X352 0,602 | 0,3 Valid

Hasil pengujian validitas Tabel 4.27 menunjukkan bahwa seluruh nilai
Thiung dari setiap butir pertanyaan variabel pelatihan (X3) lebih besar dari
0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan
bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada kuesioner terbukti
valid dan layak digunakan, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk

digunakan.
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Tabel 4.28. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Semangat

Kerja (Y)
Pertalr(lgfa-lan Simbol | rnitung | rkriis | Keterangan
1 Y, 0,645 0,3 Valid
2 Yii2 0,581 0,3 Valid
3 Yi21 0,677 0,3 Valid
4 Yi22 0,679 0,3 Valid
5 Y13, 0,676 0,3 Valid
6 Yisp 0,629 0,3 Valid
7 Y4, 0,434 0,3 Valid
8 Yi42 0,806 0,3 Valid

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian validitas Tabel 4.28 menunjukkan bahwa seluruh nilai
Thing dari setiap butir pertanyaan variabel semangat kerja (Y) lebih besar
dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan
bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada kuesioner terbukti
valid dan layak digunakan, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk
digunakan.

b. Uji Reliabilitas

Tahap kedua dalam uji kualitas data adalah uji reliabilitas. Uji reliabilitas
digunakan untuk mengetahui apakah kuesioner yang digunakan telah
bersifat reliabel atau andal dalam mengukur apa yang hendak diukur.
Reliabilitas atau keandalan merupakan ukuran suatu kestabilan dan
konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-
konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun
dalam suatu bentuk kuesioner. Uji reliabilitas dapat dilakukan secara
bersama-sama terhadap seluruh butir pertanyaan, atau dilakukan secara
individual dari setiap butir pertanyaan. Jika nilai Cronbach’s alpha > 0,70

maka dikatakan butir pertanyaan tersebut telah reliabel atau andal.
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Reliabilitas hasil pengolahan data menggunakan SPSS dari pertanyaan
yang telah diberikan kepada responden melalui kuesioner untuk setiap
variabelnya dalam penelitian ini dapat dilihat pada nilai Cronbach's Alpha,
jika nilai Cronbach's Alpha > 0.7 maka pertanyaan pada variabel telah
memenuhi syarat untuk dapat dikatakan reliabel atau andal. Hasil uji
reliabilitas untuk setiap variabel yang digunakan dapat dilihat pada tabel-
tabel berikut:

Tabel 4.29. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Lingkungan Kerja (X))

Reliability Statistics
Cronbach's
Nof It
Alpha of Items
0,856 8

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian Tabel 4.29 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha
yang dihasilkan sebesar 0,856. Nilai ini lebih besar dari 0,7 sehingga hasil
pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,70. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada variabel lingkungan kerja
(X)) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan dan layak untuk
dilakukan uji asumsi klasik.

Tabel 4.30. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Promosi Jabatan (X;)

Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha
0,923 10

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian Tabel 4.30 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha
yang dihasilkan sebesar 0,923. Nilai ini lebih besar dari 0,7 sehingga hasil
pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,70. Sehingga

dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada variabel promosi jabatan
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(X;) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan dan layak untuk
dilakukan uji asumsi klasik.

Tabel 4.31. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Pelatihan (X3)

Reliability Statistics
Cronbach's
Nof It
Alpha of Items
0,894 10

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian Tabel 4.31 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha
yang dihasilkan sebesar 0,894. Nilai ini lebih besar dari 0,7 sehingga hasil
pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,70. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada variabel pelatihan (X)
dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan dan layak untuk
dilakukan uji asumsi klasik.

Tabel 4.32. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Semangat Kerja (Y)

Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha
0,878 8

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian Tabel 4.32 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha
yang dihasilkan sebesar 0,878. Nilai ini lebih besar dari 0,7 sehingga hasil
pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,70. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada variabel semangat kerja
(Y) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan dan layak untuk
dilakukan uji asumsi klasik.

Hasil pengujian menunjukkan seluruh variabel yang digunakan baik

variabel X an Y telah menghasilkan data yang reliabel.
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6) Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas Data

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal
atau tidak. Uji normalitas dilakukan dengan analisis grafik yaitu pada
Normal P-P Plot of Regression Standarized Residual. Apakah data
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka
model regresi memenuhi asumsi normalitas. Ada pun uji normalitas dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:
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Gambar 4.1. Kurva Histogram Normalitas
Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Dari hasil output SPSS Gambar 4.2 Kurva histogram normalitas
menunjukkan gambar pada histogram memiliki grafik yang cembung di
tengah atau memiliki pola seperti lonceng atau data tersebut tidak menceng
ke kiri atau menceng ke kanan. Maka dapat disimpulkan model regresi
memenuhi asumsi uji normalitas data berdasarkan grafik histogram.

Normalitas data juga dapat dilihat dari hasil grafik P-P Plot berikut:
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Gambar 4.2. Grafik Normal P-P Plot of Regression Standarized Residual
Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan gambar 4.3. dapat dilihat bahwa titik-titik data yang
berjumlah 47 buah titik menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti
arah garis diagonal. Tidak hanya mengikuti garis diagonal tetapi titik-titik
data juga banyak yang menyentuh garis diagonal. Penyebaran titik- titik
menggambarkan data-data hasil jawaban responden telah berdistribusi
secara normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas
berdasarkan grafik P-P Plot. Selain menggunakan histogram dan P-P Plot,
dapat dilakukan dengan pendekatan statistik menggunakan uji Kolmogorov-
Sminov. Pedoman pengambilan keputusan dengan uji Kolmogorov-Smirnov
adalah sebagai berikut:

¢ Jika nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka distribusi

data adalah tidak normal.

d) Jika nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka distribusi

data adalah normal
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Hasil normalitas data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov sebagai berikut:

Tabel 4.33. Normalitas Data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 47

Normal Parameters™” Mean 0,0000000
Std. Deviation 1,18642267

Most Extreme Differences Absolute 0,096
Positive 0,096
Negative -0,060

Test Statistic 0,096

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Sebuah model regresi yang dikatakan memenuhi asumsi normalitas yakni
apabila nilai residual Asymp.Sig (2-tailed) lebih besar dari 0,05. Hasil uji
Kolmogorov-Smirnov menggunakan SPSS pada Tabel 4.33 dapat dilihat
bahwa nilai signifikan yang dihasilkan sebesar 0,200. Nilai signifikan ini
dapat dilihat pada nilai Asymp. Sig. (2-tailed) pada hasil uji Kolmogorov-
Smirnov. Nilai signifikan ini lebih besar dari 0,05. Sehingga berdasarkan uji
Kolmogorov-Smirnov, data yang digunakan telah terdistribusi secara
normal karena nilai signifikan dari residual telah lebih besar dari 0,05. Maka
dapat dinyatakan data dalam penelitian ini secara statistik berdistribusi
normal dan telah memenuhi persyaratan untuk digunakan.

b. Uji Multikolinearitas

Model regresi pada Uji multikolinearitas berguna untuk mengetahui

seberapa kuat korelasi antar variabel independen, gejala nya dapat dilihat

dari nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Kedua nilai ini
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akan menjelaskan setiap variabel independen manakah yang dijelaskan oleh
variabel dependen lainnya. Nilai yang dipakai untuk Tolerance > 0,10 dan
VIF < 10, jika kedua nilai tersebut terpenuhi, maka tidak terjadi
multikolinearitas. Hasil uji Multikolinearitas pada model regresi dalam
dilihat pada tabel 4.34 sebagai berikut:

Tabel 4.34. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients”
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 | (Constant)
Lingkungan Kerja (X;) 0,134 7,474
Promosi Jabatan (X3) 0,205 4,872
Pelatihan (X3) 0,118 8,487
a. Dependent Variable : Semangat Kerja (Y)

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Pada tabel hasil pengolahan data menggunakan SPSS di atas
menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja (X;) memiliki nilai
tolerance sebesar 0,134 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan
memiliki nilai VIF sebesar 7,474 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Lingkungan Kerja (X))
terbebas dari masalah Multikolinearitas

Variabel Promosi Jabatan (X;) memiliki nilai tolerance sebesar 0,205 di
mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki nilai VIF sebesar
4,872 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa variabel Promosi Jabatan (X;) terbebas dari masalah
Multikolinearitas.

Variabel Pelatihan (X3) memiliki nilai tolerance sebesar 0,118 di mana

nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki nilai VIF sebesar 8,487 di
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mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
variabel Pelatihan (X3) terbebas dari masalah Multikolinearitas.
¢. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Model regresi dianggap tidak terjadi heteroskedastisitas apabila
titik — titik menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola tertentu
dan secara terus menerus bergeser menjauhi garis nol. Gejala
heteroskedastisitas dapat dideteksi dengan melihat grafik scatterplot.
Pengujian heteroskedastisitas secara visual bisa dilihat pada grafik

scatterplot dibawah ini:
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Gambar 4.3. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Grafik Scatterplot
Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Gambar 4.4 di atas menunjukkan titik-titik data yang berjumla 47 buah
titik data menyebar secara acak, tidak membentuk pola tertentu yang jelas,

tidak bergumpal di satu tempat, serta titik-titik data tersebar baik di atas
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maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini menunjukkan bahwa tidak
terjadi heteroskedastisitas pada model regresi.

Uji heteroskedastisitas juga dapat dilakukan uji uji Glejser dengan
meregresikan variabel bebas terhadap absolute residual dari hasil regresi
variabel bebas terhadap variabel terikat. Uji Glejser dilakukan untuk
meningkatkan keyakinan bahwa model regresi benar-benar terbebas dari
masalah  heteroskedastisitas. Dasar  pengambilan  keputusan  uji
heteroskedastisitas dengan uji Glejser adalah:

1) Jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi masalah

heteroskedastisitas.

2) Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka terjadi masalah

heteroskedastisitas.

Hasil pengujian heteroskedastisitas dengan uji Glejser menggunakan
aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.35. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Glejser

Coefficients®
Model t Sig.

1 |(Constant) 1,883 0,066
Lingkungan Kerja (X;) -0,566| 0,574
Promosi Jabatan (X5) 0,274 0,786
Pelatihan (X3) 0,086| 0,932

a. Dependent Variable: Absolute Residual

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan SPSS Ver. 24 (2019)

Pada Tabel 4.35 di atas dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari variabel
bebas Lingkungan Kerja (X;) sebesar 0,574, di mana nilai tersebut lebih
besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel bebas Lingkungan Kerja

(X,) tidak terdapat gejala heterokedastisitas dan bersifat homokedastisitas.
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Pada Tabel 4.35 di atas juga dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari
variabel bebas Promosi Jabatan (X;) adalah 0,786, di mana nilai tersebut
lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel bebas Promosi
Jabatan (X;) tidak terdapat gejala heterokedastisitas dan bersifat
homokedastisitas.
Pada Tabel 4.35 di atas juga dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari
variabel bebas Pelatihan (X3) adalah 0,932, di mana nilai tersebut lebih
besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel bebas Pelatihan (X,) tidak
terdapat gejala heterokedastisitas dan bersifat homokedastisitas.
Sehingga dapat disimpulkan berdasarkan uji heteroskedastisitas baik
dengan gambar Scatterplot maupun dengan uji Glejser, model regresi yang
digunakan terbebas dari masalah heteroskedastisitas dan bersifat
homokedastisitas.
7) Uji Regresi Linear Berganda

Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat adalah model ekonometrik dengan
teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa. Uji kesesuaian yang
digunakan adalah uji regresi linier berganda yang bertujuan untuk 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 dalam penelitian ini berikut:

Y=0+B8:1 X1+ B:Xo+ B:X3+ e
Hasil pengujian regresi linear berganda yang dilakukan dengan bantuan

aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel 4.36 di bawabh ini:
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Tabel 4.36. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients”
UnStandardized | Standardized
Model Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 | (Constant) 0,744 1,187
Lingkungan Kerja (X;) 0,334 0,094 0,330
Promosi Jabatan (X5) 0,190 0,056 0,256
Pelatihan (X3) 0,341 0,080 0,424
a. Dependent Variable : Semangat Kerja (Y)

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Dari hasil pengolahan data dengan bantuan SPSS pada uji regresi linear
berganda yang ditunjukkan dalam Tabel 4.36 di atas menunjukkan bahwa
konstanta dari Semangat Kerja (Y) sebesar 0,744. Nilai regresi dari
Lingkungan Kerja (X;) sebesar 0,334, nilai regresi dari Promosi Jabatan (X3)
sebesar 0,190, dan nilai dari Pelatihan (X3) sebesar 0,341. Maka berdasarkan
hal tersebut, diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:

Y =0,744 + 0,334X; + 0,190X2 + 0,341X3+ e

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda di atas adalah sebagai
berikut:

a Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol atau tidak
ada atau tidak di anggap, baik pada Lingkungan Kerja (X;), variabel
Promosi Jabatan (X;), maupun ada variabel Pelatihan (X3), maka
Semangat Kerja (Y) telah memiliki nilai sebesar 0,744. Artinya tanpa
Lingkungan Kerja, Promosi Jabatan, dan Pelatihan tingkat Semangat
Kerja pegawai telah ada sebesar 0,744.

b. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Lingkungan Kerja (X;) sebesar
1 satuan, maka Semangat Kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,334

satuan. Hal ini mengindikasikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
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positif terhadap semangat kerja. Sehingga peningkatan terhadap
Lingkungan Kerja akan turut meningkatkan semangat kerja, begitu pula
sebaiknya bahwa penurunan lingkungan kerja akan menurunkan
semangat kerja pula.
c. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Promosi Jabatan (X5) sebesar 1
satuan, maka Semangat Kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,190 satuan.
Hal ini mengindikasikan bahwa promosi jabatan berpengaruh positif
terhadap semangat kerja. Sehingga peningkatan terhadap Promosi
Jabatan akan turut meningkatkan semangat kerja, begitu pula sebaiknya
bahwa penurunan promosi jabatan akan menurunkan semangat kerja.
d. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Pelatihan (X3) sebesar 1
satuan, maka Semangat Kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,341 satuan.
Hal ini mengindikasikan bahwa pelatihan berpengaruh positif terhadap
semangat kerja. Sehingga peningkatan terhadap pelatihan akan turut
meningkatkan semangat kerja, begitu pula sebaiknya bahwa penurunan
pelatihan akan menurunkan semangat kerja pula.
8) Uji Hipotesis
Dalam analisis dan melakukan pengujian hipotesis, maka data diolah
dengan alat bantu statistik yaitu Statistical Product and Service Solution
(SPSS) versi 24.0. Data-data yang telah diperoleh kemudian diuji dengan
melakukan uji t (parsial) dan uji F (simultan).
a. Uji-t (Uji Parsial)
Uji parsial pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh masing-
masing variabel independen Lingkungan Kerja (X;), Promosi Jabatan (X>),

dan Pelatihan (X3) terhadap variabel dependen Semangat Kerja (Y).
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Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikansi 5%
atau dengan membandingkan thiune dengan tiper. Jika nilai signifikansi t <
0,05 atau thiwng > twbe, maka terdapat pengaruh yang signifikan antara
variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Jika nilai signifikansi
t > 0,05 atau thiwng < twbel, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel
bebas terhadap variabel terikat secara parsial. type dapat dicari dengan
menggunakan daftar tabel t atau menggunakan aplikasi MS. Excel dengan
melihat nillai degree of freedom (df) dimana df =n —k =47 — 4 = 43. Maka
ketikkan =tinv(0,05;43) pada aplikasi Ms. Excel sehingga diperoleh besar
twble Se€besar 2,017. Hasil uji-t dengan menggunakan aplikasi SPSS dapat
dilihat pada tabel 4.37 berikut:

Tabel 4.37. Hasil Uji-t

Coefficients”
Model t Sig.

1 (Constant) 0,627 0,534
Lingkungan Kerja (X;) 3,559 0,001
Promosi Jabatan (X5) 3,426 0,001
Pelatihan (X3) 4,289 0,000

a. Dependent Variable : Semangat Kerja (Y)

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan hasil uji-t pada Tabel 4.37 di atas, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa:
1) Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) terhadap Semangat Kerja (Y)
Hasil uji-t menunjukkan bahwa thjune yang dimiliki untuk variabel
Lingkungan Kerja (X;) sebesar 3,559, dengan nilai tpe sebesar 2,017
maka diketahui bahwa nilai tpiung > tuber. Hal ini dikarenakan 3,559 lebih
besar dari 2,017. Nilai signifikan t dari variabel Lingkungan Kerja (X)

juga lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,001 maka tolak Ho dan terima
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Ha. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan

signifikan dari Lingkungan Kerja (X;) terhadap Semangat Kerja (Y).

2) Pengaruh Promosi Jabatan (X2) terhadap Semangat Kerja (Y)

Hasil uji-t menunjukkan bahwa tpiune yang dimiliki untuk variabel
Promosi Jabatan (X;) sebesar 3,426, dengan nilai typ sebesar 2,017
maka diketahui bahwa nilai tpiung > tube. Hal ini dikarenakan 3,426 lebih
besar dari 2,017. Nilai signifikan t dari variabel Promosi Jabatan (X3)
juga lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,001 maka tolak Ho dan terima
Ha. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan dari Promosi Jabatan (X;) terhadap Semangat Kerja (Y).

3) Pengaruh Pelatihan (X3) terhadap Semangat Kerja (Y)

Hasil uji-t menunjukkan bahwa tyjune yang dimiliki untuk variabel
Pelatihan (X3) sebesar 4,289, dengan nilai typ sebesar 2,017 maka
diketahui bahwa nilai thitung > tiabel. Hal ini dikarenakan 4,289 lebih besar
dari 2,017. Nilai signifikan t dari variabel Pelatihan (X3) juga lebih kecil
dari 0,05 yaitu sebesar 0,000 maka tolak Ho dan terima Ha. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan dari
Pelatihan (X3) terhadap Semangat Kerja (Y).

Berdasarkan hasil pengujian regresi linear berganda di atas, diketahui
bahwa bahwa variabel yang paling dominan mempengaruhi Semangat Kerja
(YY) adalah variabel Pelatihan (X3). Hal ini didasarkan karena variabel bebas
Pelatihan (X3) memiliki nilai thiwne yang paling besar yaitu sebesar 4,289,
lalu diikuti oleh variabel bebas Lingkungan Kerja (X;) yang memiliki nilai

thiung Sebesar 3,559, dan terakhir variabel bebas Promosi Jabatan (Xj)
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sebesar 3,426. Sehingga dapat disimpulkan pelatihan merupakan faktor
yang paling dominan mempengaruhi semangat kerja.
b. Uji-F (Uji Simultan)

Setelah pengujian secara parsial (uji-t) maka selanjutnya menentukan
pengujian secara simultan/simultan atau disebut uji-F. Dalam uji-F ini
bertujuan untuk menguji secara simultan pengaruh variabel Lingkungan
Kerja (X;), Promosi Jabatan (X;), dan Pelatithan (X3) terhadap variabel
dependen Semangat Kerja (Y). Hasil pengujian hipotesis penelitian secara
simultan dapat dilihat pada Tabel 4.38 berikut:

Tabel 4.38. Hasil Uji F

ANOVA®*
Sum of Mean
Model Squares df | Square F Sig.

1 | Regression 1245,080| 3 415,027| 275,618 0,000°

Residual 64,750 | 43 1,506

Total 1309,830| 46
a. Dependent Variable: Semangat Kerja (Y)
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja (X1) , Promosi Jabatan
(X2), Pelatihan (X3)

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil Uji-F dengan menggunakan SPSS pada tabel di atas diketahui
bahwa, nilai signifikan yang diperoleh sebesar 0,000. Nilai ini jauh lebih
kecil dari 0,05, sehingga terima Ha dan tolak Ho. Berdasarkan nilai Fping,
besar nilai Fyiune yang dihasilkan adalah sebesar 275,618. Nilai Fhiwng ini
akan dibandingkan dengan nilai Fispel, jika Fhiwne > dari Fane maka terima
Ha dan tolak Ho. Oleh karena itu, maka terlebih dahulu harus dicari nilai
dari Figpe. Frabel dapat dicari dengan dengan melihat daftar tabel F.

Untuk mendapatkan Fi,,.;, maka harus diketahui terlebih dahulu nilai dari

dfl dan df2. Nilai df1 didapatkan dengan rumus:
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Sedangkan nilai df2 didapatkanan rumus:
d2 =n-k
Di mana k adalah jumlah variabel, dan n adalah banyak sampel. Sehingga
n =47 dan k = 4. Maka:
dfl =k-1=4-1=3
d2=n-k=47-4=43
Sehingga Fipe yang dihasilkan sebesar 2,822. Dengan melihat daftar
tabel F atau dengan aplikasi MS, Excel dengan mengetikkan rumus
=FINV(0,05;3;43) sehingga dihasilkan Fp, sebesar 2,822, maka
bandingkan nilai Fyjung dengan nilai Figpe. Diketahui bahwa Fiiqgg lebih
besar dari Fe, karena 275,618 lebih besar dari 2,822. Oleh karena itu,
maka terima Ha dan tolak Ho.
Maka dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini yaitu
Lingkungan Kerja (X;), Promosi Jabatan (X;), dan Pelatihan (X3) secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Semangat Kerja (Y).
9) Uji Determinasi (R

Pengujian Koefisien determinan digunakan untuk mengukur seberapa besar
kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat. Selain itu juga, uji
determinasi digunakan untuk melihat keeratan atau kekuatan hubungan dari
variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika determinan (R”) semakin
mendekati satu, maka pengaruh variabel bebas semakin besar terhadap variabel
terikat. Hal ini berarti model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan

pengaruh variabel bebas yang diteliti terhadap variabel terikat.
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Derajat pengaruh variabel Lingkungan Kerja (X;), Promosi Jabatan (X;),
dan Pelatihan (X3) terhadap variabel Semangat Kerja (Y) dapat dilihat pada
hasil uji determinasi dengan menggunakan aplikasi SPSS berikut ini :

Tabel 4.39. Hasil Uji Determinasi
Model Summary”

Model R R Square | Adjusted R Square Std. Error of the

Estimate
1 0,975* 0,951 0,947 1,22711
Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja (X;) , Promosi Jabatan (X;), Pelatihan

(X3)
b. Dependent Variable: Semangat Kerja (Y)
Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil uji determinasi berdasarkan tabel 4.39 dapat dijelaskan sebagai

berikut:

a Angka adjusted R Square yang dihasilkan sebesar 0,947 yang
mengindikasikan bahwa 94,7% semangat kerja dapat diperoleh dan
dijelaskan oleh lingkungan kerja, promosi jabatan, dan pelatihan.
Sedangkan sisanya 5,3% responden dapat dijelaskan oleh faktor-faktor
lain yang tidak dibahas seperti konflik kerja, gaji, lingkungan kerja, dan
lain sebagainya.

b. Nilai R yang dihasilkan sebesar 0,975. Nilai R ini menunjukkan
hubungan yang sangat kuat atau sangat erat antara Lingkungan Kerja
(X1), Promosi Jabatan (X3), dan Pelatihan (X3) terhadap Semangat Kerja
(Y). Hal ini dikarenakan nilai R yang dihasilkan berada pada range nilai
0,8 — 0,99. Semakin besar nilai R yang dihasilkan maka semakin erat
pula hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Tingkat
keeratan variabel bebas terhadap variabel terikat berdasarkan nilai R

yang dihasilkan dapat dilihat pada tabel 4.40 berikut:
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Tabel 4.40. Tipe Hubungan pada Uji Determinasi

Nilai Interpretasi
0,0-0,19 Sangat Tidak Erat
0,2-0,39 Tidak Erat
0,4-0,59 Cukup Erat
0,6 — 0,79 Erat
0,8 -0,99 Sangat Erat

Sumber: (Manullang dan Pakpahan, 2014:26)

Karena nilai R yang dihasilkan sebesar 0,975 yang berada pada range
nilai 0,8 — 0,99, maka hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat

adalah sangat erat.

B. Pembahasan Hasil Penelitian
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, maka akan dilakukan
pembahasan terhadap hipotesis yang telah diajukan untuk melihat kebenaran dari
hipotesis yang telah diajukan sebelumnya. Pembahasan terhadap hipotesis yang
telah diajukan dibahas pada sub-bab berikut:
1. Hipotesis Hi
Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka
peneliti telah mengajukan Hipotesis H; yang berbunyi bahwa: “Lingkungan
Kerja diduga memiliki pengaruh yang positif dan signifikan secara parsial
terhadap semangat kerja Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang”. Hasil
penelitian ini menjelaskan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap semangat kerja pada Kantor Kecamatan
Sunggal Deli Serdang. Hal ini terlihat dari analisis regresi linear berganda
melalui uji t yang bertanda positif sebesar 0,334 dengan nilai tpiung sebesar
3,559 dengan nilai tipe sebesar 2,017 maka diketahui bahwa nilai thiung > tiabel

dan nilai signifikan sebesar 0,001 (sig. < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa
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hipotesis H; yang diajukan teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan
bahwa jika lingkungan kerja meningkat, maka semangat kerja akan meningkat,
sebaliknya jika lingkungan kerja menurun maka semangat kerja juga akan
menurun. Dengan kata lain, ketika lingkungan kerja yang terdiri dari Fasilitas,
pencahayaan, suhu udara, dan tata ruangan meningkat maka semangat kerja
pegawai Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang akan meningkat pula., Hasil
penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Permaningratna (2013) serta Setiawan (2013) yang menghasilkan kesimpulan
bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap semangat kerja karyawan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari lingkungan kerja
secara parsial terhadap semangat kerja Kantor Kecamatan Sunggal Deli
Serdang telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab
permasalahan yang ada pada identifikasi masalah point nomor 1, yaitu pegawai
merasa Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang tidak memiliki tata ruangan
yang rapi dan bersih, sehingga bagaimana lingkungan kerja dapat
meningkatkan semangat kerja Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang telah
terjawab.

Nitisemito (2014:183) menjelaskan bahwa lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja tempat
suatu perusahaan berada menjadi faktor eksternal yang mempengaruhi

semangat kerja karyawan. Lingkungan kerja memiliki pengaruh yang kuat
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untuk seorang individu, akan memberikan efek yang besar pada apa yang
dikerjakan. Kondisi fisik dan kondisi non-fisik dari suatu lingkungan kerja
mempunyai pengaruh besar dalam tingkat semangat kerja karyawan untuk
mencapai produktivitas kerja.
2. Hipotesis H>

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka
peneliti telah mengajukan Hipotesis H, yang berbunyi bahwa: “Promosi
jabatan diduga memiliki pengaruh yang positif dan signifikan secara parsial
terhadap semangat kerja Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang”. Hasil
penelitian ini menjelaskan bahwa promosi jabatan memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap semangat kerja Kantor Kecamatan Sunggal Deli
Serdang. Hal ini terlihat dari analisis regresi linear berganda melalui uji t yang
bertanda positif sebesar 0,190 dengan nilai tpiwne sebesar 3,426 dengan nilai
tiaber Sebesar 2,017 maka diketahui bahwa nilai thiung > tiaber dan nilai signifikan
sebesar 0,001 (sig. < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H, yang
diajukan teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika
promosi jabatan meningkat, maka semangat kerja akan meningkat, sebaliknya
jika promosi jabatan menurun maka semangat kerja juga akan menurun.
Dengan kata lain, ketika promosi jabatan yang terdiri dari kesempatan,
kemampuan, keadilan, masa kerja, dan prosedur meningkat maka semangat
kerja Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang akan meningkat pula. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Syamsudin (2018) serta Widani (2019) yang menghasilkan kesimpulan bahwa
promosi jabatan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap

semangat kerja karyawan.



132

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari promosi jabatan
secara parsial terhadap semangat kerja Kantor Kecamatan Sunggal Deli
Serdang telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab
permasalahan yang ada pada identifikasi masalah point nomor 2, yaitu pegawai
merasa promosi jabatan yang dilakukan atas dilakukan secara tidak
adilsehingga bagaimana promosi jabatan dapat meningkatkan semangat kerja
Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang telah terjawab.

Simamora (2015:122) mengemukakan bahwa promosi jabatan merupakan
peningkatan dari seorang tenaga pegawai pada suatu bidang tugas yang lebih
baik, dibandingkan dengan sebelumnya dari sisi tanggung jawab lebih besar,
prestasi, fasilitas, status yang lebih tinggi, dan adanya penambahan upah atau
gaji, serta tunjangan lainnya. Adanya kesempatan promosi jabatan yang dapat
diraih oleh pegawai membuat pegawai akan bekerja dengan penuh semangat
untuk menunjukkan bahwa pegawai layak untuk dipromosikan ke posisi yang
lebih baik. Promosi jabatan hal yang ditunggu-tunggu pegawai meningkatkan
karir mereka di perusahaan. Hal ini membuat pegawai lebih bersemangat
dalam bekerja.

3. Hipotesis H3

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka
peneliti telah mengajukan Hipotesis H; yang berbunyi bahwa: “Pelatihan
diduga memiliki pengaruh yang positif dan signifikan secara parsial terhadap
semangat kerja Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang”. Hasil penelitian ini

menjelaskan bahwa Pelatihan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
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terhadap Semangat Kerja pegawai Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang.
Hal ini terlihat dari analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda
positif sebesar 0,341 dengan nilai thiwne Sebesar 4,289 dengan nilai tpe sebesar
2,017 maka diketahui bahwa nilai thjwung > tuver dan nilai signifikan sebesar
0,000 (sig. < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H; yang diajukan
teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika pelatihan
meningkat, maka semangat kerja akan meningkat, sebaliknya jika pelatihan
menurun maka semangat kerja juga akan menurun. Dengan kata lain, ketika
pelatihan yang terdiri dari tujuan dan sasaran, pelatih, materi, metode, dan
peserta pelatihan meningkat maka semangat kerja Kantor Kecamatan Sunggal
Deli Serdang akan meningkat pula. Hasil penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Pasaribu dan Jonyanis (2017) serta Indarti
dan Hendriani (2017) yang menghasilkan kesimpulan bahwa promosi jabatan
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap semangat kerja
karyawan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari pelatihan secara
parsial terhadap semangat kerja Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang telah
terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yang ada
pada identifikasi masalah point nomor 3, yaitu pelatihan yang dilakukan tidak
memiliki sasaran dan tujuan yang sejalan dengan kebutuhan pegawai, sehingga
bagaimana pelatihan dapat meningkatkan semangat kerja Kantor Kecamatan
Sunggal Deli Serdang telah terjawab.

Mangkuprawira (2014:135) mengemukakan bahwa pelatihan adalah sebuah

proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian serta sikap agar karyawan
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semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggungjawabnya dengan
semakin baik, sesuai dengan standart. Pada dasarnya pegawai ingin terus
berkembang dari segi pengetahuan dan keterampilan. Jika perusahaan
mendukung pengembangan kemampuan pegawai ini dengan menyediakan
berbagai pelatihan, maka rasa semangat kerja pegawai akan meningkat.
Pegawai akan lebih bersemangat dalam bekerja karena adanya peningkatan
atau pengembangan kemampuan yang dimiliki pegawai.
4. Hipotesis H4

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka
peneliti telah mengajukan Hipotesis Hs yang berbunyi bahwa: “Lingkungan
kerja, promosi jabatan, dan pelatihan diduga memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan secara simultan terhadap semangat kerja Kantor Kecamatan
Sunggal Deli Serdang”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa lingkungan
kerja, promosi jabatan, dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan secara
simultan terhadap semangat kerja Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang.
Hal ini terlihat dari analisis regresi linear berganda melalui uji F yang bertanda
positif dengan nilai Fpiyng sebesar 275,618 sedangkan Fiape yang dimiliki hanya
sebesar 2,822 dengan tingkat signifikan sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan
bahwa hipotesis Hy yang diajukan teruji dan dapat diterima. Arah positif
menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan lingkungan kerja, promosi jabatan,
dan pelatihan akan menyebabkan meningkatnya semangat kerja. Dengan kata
lain, ketika lingkungan kerja, promosi jabatan, dan pelatihan meningkat secara
bersamaan maka semangat kerja Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang

secara bersamaan.
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Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari lingkungan kerja,
promosi jabatan, dan pelatihan secara simultan terhadap semangat kerja Kantor
Kecamatan Sunggal Deli Serdang telah terlaksana. Hasil penelitian ini telah
menyelesaikan permasalahan yang ada di identifikasi masalah poin nomor 4,
yaitu: Pegawai sering mengeluh tentang berbagai pekerjaannya yang saat ini
dikerjakan, sehingga mengetahui bagaimana lingkungan kerja, promosi
jabatan, dan pelatihan dapat meningkatkan semangat kerja Kantor Kecamatan
Sunggal Deli Serdang telah terjawab.

Nitisemito (2014:127) mengungkapkan bahwa semangat kerja adalah
melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga dengan demikian pekerjaan
akan dapat diharapkan lebih cepat dan lebih baik. Terdapat banyak faktor yang
mempengaruhi semangat kerja karyawan di perusahaan. Menurut Handoko
(2016:251) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi semangat kerja yaitu:
lingkungan kerja, komunikasi, promosi jabatan, motivasi, dan pelatihan. Hal ini
menunjukkan bahwa keadaan lingkungan kerja pegawai, kesempatan promosi
jabatan pegawai, dan pelatihan yang disediakan oleh perusahaan untuk pegawai
secara bersama-sama memberikan pengaruh terhadap semangat kerja pegawai

dalam bekerja.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil pengujian dan analisa data yang telah dilakukan, maka
dalam penelitian ini dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:
1. Lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
semangat kerja pegawai Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang dengan
nilai regresi sebesar 0,334, thiwng sebesar 3,559, dan signifikan 0,001.
2. Promosi jabatan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
semangat kerja pegawai Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang dengan
nilai regresi sebesar 0,190, thiwng sebesar 3,426, dan signifikan 0,001.
3. Pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
semangat kerja pegawai Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang dengan
nilai regresi sebesar 0,341, thiwng sebesar 4,289, dan signifikan 0,000.
4. Lingkungan kerja, promosi jabatan, dan pelatihan secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai Kantor
Kecamatan Sunggal Deli Serdang dengan nilai signifikan 0,000 dan nilai

Fhitung sebesar 275,618.

B. Saran
Berdasarkan beberapa kesimpulan hasil penelitian yang telah diperoleh, maka
terdapat beberapa saran yang dapat peneliti ajukan, yaitu:
1. Disarankan bagi manajemen Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang agar
menambah pendingin udara di berbagai ruangan yang memiliki suhu udara

yang tidak ideal dan ruangan yang tidak memiliki ventilasi. Menata ulang
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berbagai peralatan dan arsip yang ada di kantor agar menjadi lebih rapi
sehingga ruangan kerja pegawai terasa lebih luas.

. Disarankan bagi manajemen Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang agar
berlaku adil terhadap setiap pegawai yang ada dengan memberikan
kesempatan yang sama terhadap setiap pegawai untuk diberikan promosi
jabatan. Disarankan juga agar menilai kelayakan pegawai untuk
dipromosikan dengan menilai kemampuan dan masa kerja dari pegawai
serta menindak bagi pegawai yang melakukan suap dan nepotisme.
Disarankan bagi manajemen Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang untuk
menganalisis pengetahuan dan skill yang sebenarnya dibutuhkan oleh setiap
pegawai sebelum melakukan program pelatihan. Menyusun materi yang
sejalan dengan kebutuhan pegawai, menyediakan instruktur yang
berkompetensi dan berpengalaman di bidangnya, serta menjadikan
keikutsertakan pelatihan menjadi syarat kenaikan jabatan sehingga para
pegawai menjadi lebih antusias dalam mengikuti pelatihan.

. Disarankan bagi manajemen Kantor Kecamatan Sunggal Deli Serdang untuk
mengutamakan pada aspek peningkatan pelatihan kerja pegawai dalam
rangka mempercepat peningkatan semangat kerja di perusahaan. Jika
pelatihan meningkat, maka akan memberikan dampak yang lebih signifikan

terhadap peningkatan semangat kerja.
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Lampiran 2 : Kuesioner Penelitian

KUESIONER PENELITIAN
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Perihal : Permohonan Pengisian Kuesioner Penelitian Skripsi

Kepada Yth,
Saudara/i Pegawai/i

Kantor Kecamatan Sunggal Deli
Serdang

Assalamualaikum Wr. Wb.
Salam Sejahtera bagi kita semua.
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kuesioner ini sesuai dengan realitas yang terjadi di lapangan dengan jawaban yang
sejujur-jujurnya, sehingga penelitian ini akan menghasilkan penelitian yang lebih
berkualitas dengan hasil penelitian yang baik.

Demikian permohonan ini disampaikan, atas perhatian dan bantuannya saya
ucapkan terimakasih.

Wassalamu’alaikum warrahmatullahi wabarakatuh

Hormat Saya,

Fitri Liswardini
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ANALISIS LINGKUNGAN KERJA, PROMOSI JABATAN, DAN PELATIHAN
TERHADAP SEMANGAT KERJA DI KANTOR KECAMATAN SUNGGAL
DELI SERDANG

Petunjuk Pengisian:
1. Berilah tanda (X) tepat pada simbol jawaban yang ada di dalam kotak, sesuai

dengan jawaban yang dipilih.

2. Kuesioner ini berisi beberapa pertanyaan yang dimohonkan untuk dijawab secara
pribadi. Jawaban yang diberikan tidak terkait dengan kedinasan, namun sepenuhnya
untuk kepentingan penelitian dalam rangka penyusunan skripsi. Jawaban juga akan
dijaga kerahasiaannya, sehingga jawaban apapun yang anda pilih tidak akan
mengancam posisi dan jabatan dan di perusahaan. Jangan menuliskan nama anda
pada kuesioner untuk menjaga kerahasiaan anda.

3. Ketentuan bobot nilai jawaban responden sebagai berikut:

Jawaban Simbol | Bobot Nilai
Sangat Tidak Setuju. STS 1
Tidak Setuju TS 2
Ragu-Ragu 3
Setuju S 4
Sangat Setuju SS 5

Contoh Pengisian Kuesioner:

STS TS R S SS
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IDENTITAS RESPONDEN

1. Jenis Kelamin
O Pria
O Wanita

2. Usia
O 21 -25 Tahun
O 26 -30 Tahun
O 31 -35 Tahun
O 35-40 Tahun
O 40 - 45 Tahun
O 46 - 50 Tahun
O Di Atas 50 Tahun

3. Pendidikan
O SMA/SMK
O D3
O Si
O S2/S3

4. Lama Bekerja
O 1 -2 Tahun
O 3 -4 Tahun
O 5 -6 Tahun
O 7 -8 Tahun
O 8- 10 Tahun
O > 10 Tahun

5. Status Pernikahan
O Gadis/Lajang
O Menikah
O Duda/Janda
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PERTANYAAN INTI

1. LINGKUNGAN KERJA (X1)

No

Pertanyaan

STS| TS| R S SS

Fasilitas

Pegawai diberikan fasilitas pekerjaan yang

I | cukup lengkap untuk mempermudah
penyelesaian tugas yang diberikan
) Pegawai diberikan peralatan pekerjaan yang
bekerja dengan sangat baik
Pencahayaan
Pegawai memiliki area kerja dengan
3 | pencahayaan yang sesuai sehingga membuat
lingkungan kerja menjadi nyaman
4 Pegawai tidak merasakan silau akibat alat
penerangan yang disediakan oleh perusahaan
Suhu Udara
Pegawai memiliki area kerja dengan suhu
5 |udara yang sesuai dengan kebutuhan
pegawai
Pegawai memilikiarea kerja dimana
6 | pendingin udara yang dimiliki bekerja

dengan baik.

Tata Ruangan

Pegawai memiliki lingkungan kerja yang

7 selalu terjaga kerapian dan kebersihannya
Pegawai memiliki lingkungan kerja yang
8 | memiliki desain dekorasi dan tata letak

barang tepat

2. PROMOSI JABATAN (X2)

sama untuk dipromosikan ke jabatan yang
lebih tinggi.

No | Pertanyaan [STS| TS| R [ S | SS
Kesempatan
1 | Setiap pegawai memiliki kesempatan yang

2 | Pendidikan yang lebih tinggi akan
meningkatkan kesempatan pegawai tersebut
untuk dipromosikan

Kemampuan

3 | Kemampuan menjadi faktor utama dalam
proses promosi pegawai.

4 | Pegawai terus meningkatkan kemampuannya

agar dapat dipromosikan
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No | Pertanyaan [STS| TS| R | S | SS

Keadilan

5 | Pegawai diperlakukan secara adil di saat
proses promosi jabatan

6 | Nopotisme atau pilih kasih tidak pernah
terjadi di perusahaan ini dalam proses
penempatan pegawai

Masa Kerja

7 | Pegawai yang memiliki masa kerja yang
lebih lama akan diprioritaskan untuk
dipromosikan

8 | Pegawai telah bekerja dengan masa kerja
yang cukup lama  sehingga layak
dipromosikan

Prosedur

9 | Perusahaan telah memiliki prosedur dan
aturan yang tepat dalam menentukan
pegawai yang akan dipromosikan

10 | Perusahaan menjalankan aturan dan prosedur
dalam melakukan promosi jabatan

3. PELATIHAN KERJA (X3)

NO PERNYATAAN STS|TS| R | S | SS

Tujuan

Pegawai diberikan pelatihan yang memiliki

1 | tujuan yang sama seperti yang dibutuhkan
pegawai

Pegawai difokuskan pada pengetahuan dan

2 | keterampilan khusus yang berguna untuk
tugas pegawai saat bekerja

Pelatih

Pegawai dilatih oleh instruktur yang
berkompeten  dengan latar  belakang

3 pendidikan dan keahlian yang sesuai dengan
materi pelatihan
4 Pegawai dilatih oleh instruktur yang penuh
antusias dan semangat yang tinggi
Materi

Pegawai mendapatkan materi pelatihan yang
5 |sejalan dengan apa yang sebenarnya
pegawai butuhkan untuk bekerja
6 Pegawai mendapatkan materi pelatihan yang
sejalan dengan tujuan pelatihan

Metode

7 Pegawai mendapatkan pelatihan yang
memiliki metode pelatihan yang tepat
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NO PERNYATAAN STS | TS SS
Pegawai dengan cepat menguasai materi
8 | yang disampaikan akibat metode pelatihan
yang diberikan,
Peserta Pelatihan
Pegawai ingin adanya perkembangan pada
9 | diri pegawai sehingga pegawai bersemangat
untuk ikut serta dalam pelatihan ini
10 Pegawai sangat berantusias mengikuti
pelatihan yang diberikan
4. SEMANGAT KERJA (Y)
NO PERNYATAAN STS | TS SS
Produktivitas Kerja
1 Pegawai segera mengerjakan tugas-tugas
yang diberikan kantor tanpa menunda-nunda
) Pegawai berusaha meningkatkan kualitas

atau kuantitas hasil pekerjaannya setiap hari

Tingkat Absensi & Ketepatan Waktu

Pegawai tidak akan cuti bekerja untuk

3 | alasan yang tidak darurat atau sangat
penting
4 pegawai merasa rugi jika sampai absen
bekerja
Turnover Intention
5 Pegawai saat ini tidak berpikiran untuk
berhenti bekerja di kantor
6 Pegawai saat ini tidak sedang mencari
pekerjaan yang lain
Tuntutan
Pegawai tidak memiliki keinginan atau
7 | tuntutan yang saat ini belum di berikan
kantor
Pegawai  diberikan  kebebasan  untuk
8 | berbicara mengenai keinginan pegawai

terhadap kantor

TERIMA KASIH ATAS PARTISIPASTI ANDA
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Lampiran 3 : Data Hasil Penyebaran Kuesioner
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Lampiran 4 : Frekuensi Data

Frequency Table
Jenis Kelamin
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Pria 21 447 447 447
Wanita 26 55,3 55,3 100,0
Total 47 100,0 100,0
Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 21 - 25 Tahun 8 17,0 17,0 17,0
26 - 30 Tahun 14 29,8 29,8 46,8
31 - 35 Tahun 9 19,1 19,1 66,0
35 - 40 Tahun 4 8,5 8,5 74,5
41 - 45 Tahun 5 10,6 10,6 85,1
46 — 50 Tahun 5 10,6 10,6 95,7
> 50 Tahun 2 4,3 4,3 100,0
Total 47 100,0 100,0
Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SMA/SMK 24 51,1 51,1 51,1
D3 4 8,5 8,5 59,6
S1 18 38,3 38,3 97,9
S2/S3 1 21 21 100,0
Total 47 100,0 100,0
Masa Bekerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-2 Tahun 8 17,0 17,0 17,0
3 -4 Tahun 13 27,7 27,7 447
5-6 Tahun 10 21,3 21,3 66,0
7 - 8 Tahun 5 10,6 10,6 76,6
9 — 10 Tahun 7 14,9 14,9 91,5
> 10 Tahun 4 8,5 8,5 100,0
Total 47 100,0 100,0
Status Pernikahan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Gadis/Lajang 17 37,2 37,2 37,2
Menikah 29 61,7 61,7 98,9
Janda/Duda 1 21 21 100,0
Total 47 100,0 100,0
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X11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Netral 5 10,6 10,6 12,8
Setuju 16 34,0 34,0 46,8
Sangat Setuju 25 53,2 53,2 100,0
Total 47 100,0 100,0
X12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 4,3 4,3 4,3
Tidak Setuju 1 21 21 6,4
Netral 14 29,8 29,8 36,2
Setuju 12 25,5 25,5 61,7
Sangat Setuju 18 38,3 38,3 100,0
Total 47 100,0 100,0
X13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Tidak Setuju 1 2,1 21 4,3
Netral 8 17,0 17,0 21,3
Setuju 21 447 447 66,0
Sangat Setuju 16 34,0 34,0 100,0
Total 47 100,0 100,0
X14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Tidak Setuju 2 4,3 4,3 6,4
Netral 5 10,6 10,6 17,0
Setuju 17 36,2 36,2 53,2
Sangat Setuju 22 46,8 46,8 100,0
Total 47 100,0 100,0
X15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 5 10,6 10,6 10,6
Netral 7 14,9 14,9 25,5
Setuju 13 27,7 27,7 53,2
Sangat Setuju 22 46,8 46,8 100,0
Total 47 100,0 100,0
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X16
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 4,3 4,3 4,3
Netral 4 8,5 8,5 12,8
Setuju 21 447 447 57,4
Sangat Setuju 20 42,6 42,6 100,0
Total 47 100,0 100,0
X17
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 1 21 2,1 21
Netral 8 17,0 17,0 19,1
Setuju 11 23,4 23,4 42,6
Sangat Setuju 27 57,4 57,4 100,0
Total 47 100,0 100,0
X18
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Netral 6 12,8 12,8 14,9
Setuju 12 25,5 25,5 40,4
Sangat Setuju 28 59,6 59,6 100,0
Total 47 100,0 100,0
X21
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Tidak Setuju 1 21 21 4,3
Netral 6 12,8 12,8 17,0
Setuju 16 34,0 34,0 51,1
Sangat Setuju 23 48,9 48,9 100,0
Total 47 100,0 100,0
X22
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Netral 9 19,1 19,1 21,3
Setuju 15 31,9 31,9 53,2
Sangat Setuju 22 46,8 46,8 100,0
Total 47 100,0 100,0
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X23
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 2 4,3 4,3 4,3
Netral 4 8,5 8,5 12,8
Setuju 16 34,0 34,0 46,8
Sangat Setuju 25 53,2 53,2 100,0
Total 47 100,0 100,0
X24
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Tidak Setuju 3 6,4 6,4 8,5
Netral 7 14,9 14,9 23,4
Setuju 23 48,9 48,9 72,3
Sangat Setuju 13 27,7 27,7 100,0
Total 47 100,0 100,0
X25
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Tidak Setuju 2 4,3 4,3 6,4
Netral 7 14,9 14,9 21,3
Setuju 20 42,6 42,6 63,8
Sangat Setuju 17 36,2 36,2 100,0
Total 47 100,0 100,0
X26
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 3 6,4 6,4 6,4
Netral 6 12,8 12,8 19,1
Setuju 16 34,0 34,0 53,2
Sangat Setuju 22 46,8 46,8 100,0
Total 47 100,0 100,0
X27
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 21 21 21
Tidak Setuju 3 6,4 6,4 8,5
Netral 5 10,6 10,6 19,1
Setuju 12 25,5 25,5 4477
Sangat Setuju 26 55,3 55,3 100,0
Total 47 100,0 100,0
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X28
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Tidak Setuju 1 2,1 21 4,3
Netral 5 10,6 10,6 14,9
Setuju 22 46,8 46,8 61,7
Sangat Setuju 18 38,3 38,3 100,0
Total 47 100,0 100,0
X29
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 21 21 21
Tidak Setuju 1 21 21 4,3
Netral 5 10,6 10,6 14,9
Setuju 10 21,3 21,3 36,2
Sangat Setuju 30 63,8 63,8 100,0
Total 47 100,0 100,0
X210
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 4,3 4.3 4.3
Tidak Setuju 2 4,3 4,3 8,5
Netral 8 17,0 17,0 25,5
Setuju 17 36,2 36,2 61,7
Sangat Setuju 18 38,3 38,3 100,0
Total 47 100,0 100,0
X31
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Tidak Setuju 2 4,3 4,3 6,4
Netral 10 21,3 21,3 27,7
Setuju 11 23,4 23,4 51,1
Sangat Setuju 23 48,9 48,9 100,0
Total 47 100,0 100,0
X32
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 2 4,3 43 43
Netral 4 8,5 8,5 12,8
Setuju 16 34,0 34,0 46,8
Sangat Setuju 25 53,2 53,2 100,0
Total 47 100,0 100,0
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X33
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 3 6,4 6,4 6.4
Netral 5 10,6 10,6 17,0
Setuju 24 51,1 51,1 68,1
Sangat Setuju 15 31,9 31,9 100,0
Total 47 100,0 100,0
X34
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Netral 5 10,6 10,6 12,8
Setuju 14 29,8 29,8 42,6
Sangat Setuju 27 57,4 57,4 100,0
Total 47 100,0 100,0
X35
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Tidak Setuju 1 21 21 4,3
Netral 8 17,0 17,0 21,3
Setuju 16 34,0 34,0 55,3
Sangat Setuju 21 447 447 100,0
Total 47 100,0 100,0
X36
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 21 21 21
Tidak Setuju 1 2,1 2,1 4.3
Netral 3 6,4 6,4 10,6
Setuju 21 4477 447 55,3
Sangat Setuju 21 447 447 100,0
Total 47 100,0 100,0
X37
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Tidak Setuju 3 6,4 6,4 8,5
Netral 8 17,0 17,0 25,5
Setuju 17 36,2 36,2 61,7
Sangat Setuju 18 38,3 38,3 100,0
Total 47 100,0 100,0
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X38
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Tidak Setuju 2 4,3 4,3 6,4
Netral 6 12,8 12,8 191
Setuju 15 31,9 31,9 51,1
Sangat Setuju 23 48,9 48,9 100,0
Total 47 100,0 100,0
X39
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 5 10,6 10,6 10,6
Netral 6 12,8 12,8 23,4
Setuju 12 25,5 25,5 48,9
Sangat Setuju 24 51,1 51,1 100,0
Total 47 100,0 100,0
X310
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Tidak Setuju 1 2,1 21 4,3
Netral 4 8,5 8,5 12,8
Setuju 19 40,4 40,4 53,2
Sangat Setuju 22 46,8 46,8 100,0
Total 47 100,0 100,0
Y1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Tidak Setuju 1 2,1 21 4,3
Netral 5 10,6 10,6 14,9
Setuju 22 46,8 46,8 61,7
Sangat Setuju 18 38,3 38,3 100,0
Total 47 100,0 100,0
Y2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 21 21 21
Tidak Setuju 1 21 21 4,3
Netral 5 10,6 10,6 14,9
Setuju 10 21,3 21,3 36,2
Sangat Setuju 30 63,8 63,8 100,0
Total 47 100,0 100,0
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Y3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Tidak Setuju 1 21 21 4,3
Netral 3 6,4 6,4 10,6
Setuju 22 46,8 46,8 57,4
Sangat Setuju 20 42,6 42,6 100,0
Total 47 100,0 100,0
Y4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 21 21
Tidak Setuju 2 4,3 4,3 6,4
Netral 6 12,8 12,8 19,1
Setuju 15 31,9 31,9 51,1
Sangat Setuju 23 48,9 48,9 100,0
Total 47 100,0 100,0
Y5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 5 10,6 10,6 10,6
Netral 6 12,8 12,8 23,4
Setuju 10 21,3 21,3 447
Sangat Setuju 26 55,3 55,3 100,0
Total 47 100,0 100,0
Y6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Tidak Setuju 1 2,1 21 4,3
Netral 5 10,6 10,6 14,9
Setuju 18 38,3 38,3 53,2
Sangat Setuju 22 46,8 46,8 100,0
Total 47 100,0 100,0
Y7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 1 21 2,1 21
Netral 5 10,6 10,6 12,8
Setuju 12 25,5 25,5 38,3
Sangat Setuju 29 61,7 61,7 100,0
Total 47 100,0 100,0
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Y8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,1 2,1 2,1
Tidak Setuju 1 21 21 4,3
Netral 5 10,6 10,6 14,9
Setuju 16 34,0 34,0 48,9
Sangat Setuju 24 51,1 51,1 100,0
Total 47 100,0 100,0
Descriptives
Descriptive Statistics
N Mean
X11 47 4,3617
X12 47 3,9149
X13 47 4,0638
X14 47 4,2128
X15 47 4,1064
X16 47 4,2128
X17 47 4,3617
X18 47 4,4043
X21 47 4,2553
X22 47 4,2128
X23 47 4,3617
X24 47 3,9362
X25 47 4,0638
X26 47 4,2128
X27 47 4,2553
X28 47 4,1702
X29 47 4,4255
X210 47 4,0000
X31 47 4,1277
X32 47 4,3617
X33 47 4,0851
X34 47 4,4043
X35 47 4,1702
X36 47 4,2766
X37 47 4,0213
X38 47 4,2128
X39 47 4,1702
X310 47 4,2766
Y1 47 4,1702
Y2 47 4,4255
Y3 47 4,2553
Y4 47 4,2128
Y5 47 4,2128
Y6 47 4,2553
Y7 47 4,4681
Y8 47 4,2979
Valid N (listwise) 47
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Lampiran 5 : Uji Kualitas Data

RELIABILITY
/VARIABLES=X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.

Reliability
Notes
Output Created 10-AUG-2020 11:22:04
Comments
Input Data I:\Fitri Liswardini (1615310413 )\Skripsi\SPSS\Data.sav
Active Dataset DataSet1
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in 47
Working Data File
Matrix Input
Missing Value Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing.
Handling Cases Used Statistics are based on all cases with valid data for all
variables in the procedure.
Syntax RELIABILITY

/VARIABLES=X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.
Resources Processor Time 00:00:00,00
Elapsed Time 00:00:00,00

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 47 100,0
Excludeda 0 ,0
Total 47 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems

,856 8

Item-Total Statistics

Scale Mean if Iltem Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted

X11 29,2766 22,248 ,612 ,837
X12 29,7234 21,596 ,506 ,852
X13 29,5745 22,293 ,562 ,843
X14 29,4255 20,206 ,784 ,815
X15 29,5319 21,254 ,585 ,841
X16 29,4255 22,032 ,566 ,842
X17 29,2766 23,422 ,453 ,854

X18 29,2340 21,009 ,755 ,821
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RELIABILITY
/VARIABLES=X21 X22 X23 X24 X25 X26 X27 X28 X29 X210
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.

Reliability
Notes
Output Created 10-AUG-2020 11:22:14
Comments
Input Data I:\Fitri Liswardini (1615310413 )\Skripsi\SPSS\Data.sav
Active Dataset DataSet1
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in 47
Working Data File
Matrix Input
Missing Value Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing.
Handling Cases Used Statistics are based on all cases with valid data for all
variables in the procedure.
Syntax RELIABILITY
/VARIABLES=X21 X22 X23 X24 X25 X26 X27 X28 X29
X210

/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.
Resources Processor Time 00:00:00,02
Elapsed Time 00:00:00,01

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 47 100,0
Excludeda 0 ,0
Total 47 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,923 10

Item-Total Statistics

Scale Mean if Iltem Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Deleted Iltem Deleted Total Correlation Iltem Deleted

X21 37,6383 40,584 ,880 ,906
X22 37,6809 43,352 ,634 ,919
X23 37,5319 42,385 ,815 ,911
X24 37,9574 41,172 ,802 ,910
X25 37,8298 42,796 ,655 ,918
X26 37,6809 43,048 ,662 ,918
X27 37,6383 41,192 17 ,915
X28 37,7234 42,509 ,750 ,914
X29 37,4681 44,298 ,535 ,925

X210 37,8936 41,401 ,674 ,918




LAMPIRAN

RELIABILITY
/VARIABLES=X31 X32 X33 X34 X35 X36 X37 X38 X39 X310
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.

Reliability
Notes
Output Created 10-AUG-2020 11:22:22
Comments
Input Data I:\Fitri Liswardini (1615310413 )\Skripsi\SPSS\Data.sav
Active Dataset DataSet1
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in 47
Working Data File
Matrix Input
Missing Value Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing.
Handling Cases Used Statistics are based on all cases with valid data for all
variables in the procedure.
Syntax RELIABILITY
/VARIABLES=X31 X32 X33 X34 X35 X36 X37 X38 X39
X310

/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.
Resources Processor Time 00:00:00,02
Elapsed Time 00:00:00,01

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 47 100,0
Excludeda 0 ,0
Total 47 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

,894 10

Item-Total Statistics

Scale Mean if Iltem Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Deleted Iltem Deleted Total Correlation Iltem Deleted

X31 37,9787 35,630 ,585 ,888
X32 37,7447 36,542 ,678 ,882
X33 38,0213 36,934 ,625 ,885
X34 37,7021 36,996 ,599 ,887
X35 37,9362 34,931 ,730 ,878
X36 37,8298 37,623 ,533 ,891
X37 38,0851 34,949 ,666 ,882
X38 37,8936 34,706 ,718 ,878
X39 37,9362 34,887 ,657 ,883

X310 37,8298 36,753 ,602 ,886
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RELIABILITY
/VARIABLES=Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.

Reliability
Notes
Output Created 10-AUG-2020 11:22:30
Comments
Input Data I:\Fitri Liswardini (1615310413 )\Skripsi\SPSS\Data.sav
Active Dataset DataSet1
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in 47
Working Data File
Matrix Input
Missing Value Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing.
Handling Cases Used Statistics are based on all cases with valid data for all
variables in the procedure.
Syntax RELIABILITY

/VARIABLES=Y1Y2Y3Y4Y5Y6Y7Y8
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.
Resources Processor Time 00:00:00,02
Elapsed Time 00:00:00,01

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 47 100,0
Excluded?2 0 ,0
Total 47 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,878 8

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Deleted Iltem Deleted Total Correlation Iltem Deleted

Y1 30,1277 22,418 ,645 ,863
Y2 29,8723 22,505 ,581 ,869
Y3 30,0426 22,346 ,677 ,860
Y4 30,0851 21,384 ,679 ,859
Y5 30,0851 20,949 ,676 ,860
Y6 30,0426 22,346 ,629 ,864
Y7 29,8298 24,536 434 ,882

Y8 30,0000 20,957 ,806 ,845




LAMPIRAN

Lampiran 6 : Uji Asumsi Klasik, Regresi Linear Berganda, Uji Hipotesis dan

Determinasi
Regression
Notes
Output Created 10-AUG-2020 11:22:52
Comments
Input Data I:\Fitri Liswardini
(1615310413)\Skripsi\SPSS\Data.sav
Active Dataset DataSet1
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>

Missing Value
Handling

Syntax

Resources

N of Rows in Working
Data File

Definition of Missing
Cases Used

Processor Time
Elapsed Time
Memory Required
Additional Memory

Required for Residual
Plots

Variables Created RES_1

47

User-defined missing values are treated as missing.
Statistics are based on cases with no missing
values for any variable used.

REGRESSION

/MISSING LISTWISE

/STATISTICS COEFF OUTS BCOV R ANOVA
COLLIN TOL

/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

/NOORIGIN

/DEPENDENT TOTAL_Y

/METHOD=ENTER TOTAL_X1 TOTAL_X2
TOTAL_X3

/SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED)
/RESIDUALS HISTOGRAM(ZRESID)
NORMPROB(ZRESID)

/SAVE RESID.
00:00:05,91
00:00:02,37
2780 bytes
896 bytes

Unstandardized Residual

or Modified

Variables Entered/Removed?
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Pelatihan (X3), Enter

Promosi Jabatan
(X2), Lingkungan
Kerja (X1)P

a. Dependent Variable: Semangat Kerja (Y)

b. All requested variables entered.

Model

Model Summary®

R R Square

Std. Error of the

Adjusted R Square Estimate

1

,9752

,951

,947 1,22711

a. Predictors: (Constant), Pelatihan (X3), Promosi Jabatan (X2), Lingkungan Kerja (X1)

b. Dependent Variable: Semangat Kerja (Y)
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ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1245,080 3 415,027 275,618 ,000P
Residual 64,750 43 1,506
Total 1309,830 46

a. Dependent Variable: Semangat Kerja (Y)
b. Predictors: (Constant), Pelatihan (X3), Promosi Jabatan (X2), Lingkungan Kerja (X1)

Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Mode B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 744 1,187 ,627 ,534
Lingkungan ,334 ,094 , 330 3,559 ,001 134 7,474
Kerja (X1)
Promosi ,190 ,056 256 3,426 ,001 205 4,872
Jabatan (X2)
Pelatihan ,341 ,080 424 4,289 ,000 ,118 8,487
(X3)

a. Dependent Variable: Semangat Kerja (Y)

Coefficient Correlations?

Promosi Lingkungan
Model Pelatihan (X3) Jabatan (X2) Kerja (X1)
1 Correlations Pelatihan (X3) 1,000 -,431 -,685
Promosi Jabatan -,431 1,000 -,274
(X2)
Lingkungan Kerja -,685 -,274 1,000
(X1)
Covariances  Pelatihan (X3) ,006 -,002 -,005
Promosi Jabatan -,002 ,003 -,001
(X2)
Lingkungan Kerja -,005 -,001 ,009
(X1)

a. Dependent Variable: Semangat Kerja (Y)

Collinearity Diagnostics?
Variance Proportions

Promosi
Condition Lingkungan  Jabatan Pelatihan
Model Dimension Eigenvalue Index (Constant) Kerja (X1) (X2) (X3)
1 1 3,977 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00
2 ,018 15,028 ,96 ,01 ,04 ,01
3 ,004 32,358 ,04 22 ,93 ,09
4 ,002 47,765 ,00 J7 ,03 ,90
a. Dependent Variable: Semangat Kerja (Y)
Residuals Statistics?
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 11,1310 39,9800 34,2979 5,20259 47
Std. Predicted Value -4,453 1,092 ,000 1,000 47
Standard Error of Predicted ,201 ,826 ,342 ,108 47
Value
Adjusted Predicted Value 11,2395 40,0306 34,2824 5,19897 47
Residual -2,70211 3,53063 ,00000 1,18642 47

Std. Residual -2,202 2,877 ,000 ,967 47
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Stud. Residual -2,298 3,077 ,006 1,015 47
Deleted Residual -2,94356 4,03880 ,01544 1,30758 47
Stud. Deleted Residual -2,425 3,444 ,017 1,059 47
Mahal. Distance ,260 19,851 2,936 3,043 47
Cook's Distance ,000 ,341 ,026 ,063 47
Centered Leverage Value ,006 432 ,064 ,066 47

a. Dependent Variable: Semangat Kerja (Y)
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Lampiran 7 : Uji Kolmogorov-Smirnov

NPAR TESTS

/K-S (NORMAL) =RES 1
/MISSING ANALYSIS.

NPar Tests

Output Created
Comments

Input

Missing Value Handling

Syntax

Resources

Notes

Data

Active Dataset

Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working Data
File

Definition of Missing

Cases Used

Processor Time
Elapsed Time
Number of Cases Allowed?

10-AUG-2020 11:23:09

I:\Fitri Liswardini
(1615310413)\Skripsi\SPSS\Data.sav
DataSet1
<none>
<none>
<none>

47

User-defined missing values are
treated as missing.
Statistics for each test are based on
all cases with valid data for the
variable(s) used in that test.
NPAR TESTS
/K-S(NORMAL)=RES_1
/MISSING ANALYSIS.
00:00:00,00
00:00:00,01
393216

a. Based on availability of workspace memory.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 47
Normal Parametersa. Mean ,0000000
Std. Deviation 1,18642267
Most Extreme Differences Absolute ,096
Positive ,096
Negative -,060
Test Statistic ,096
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200¢d

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
d. This is a lower bound of the true significance.



COMPUTE Absolute Residual=ABS(RES 1).
EXECUTE.
REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT Absolute Residual
/METHOD=ENTER TOTAL X1 TOTAL X2 TOTAL X3
/SCATTERPLOT= (*SRESID , *ZPRED) .

Regression
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,446 ,768 1,883 ,066
Lingkungan Kerja -,034 ,061 -,234 -,566 ,574
(X1)
Promosi Jabatan ,010 ,036 ,091 ,274 ,786
(X2)
Pelatihan (X3) ,004 ,051 ,038 ,086 ,032

a. Dependent Variable: Absolute_Residual
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