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ABSTRAK

Politeknik Pembangunan Pertanian (Polbangtan) Medan adalah perguruan tinggi
yang bertransformasi dari Sekolah Tinggi Penyuluhan Pertanian (STPP) Medan
pada tanggal 25 Juni 2018. Politeknik Pembangunan Pertanian Medan yang
selanjutnya disebut Polbangtan Medan adalah perguruan tinggi di lingkungan
Kementerian Pertanian yang menyelenggarakan pendidikan tinggi program vokasi
dalam berbagai rumpun ilmu terapan untuk mendukung pembangunan pertanian.
Permasalahan yang mendasari penelitian ini apakah kompensasi dan fasilitas kerja
berpengaruh secara simultan dan parsial terhadap semangat kerja PNS di
Polbangtan Medan. Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini
dilakukan dengan kuesioner dengan membagikan daftar pertanyaan kepada
responden sebanyak 86 responden, Hasil uji F menghasilkan nilai Fhiwung Sebesar
35,902 dengan tingkat signifikan 0,000. Karena Fhitung 135,902 > Fraper 3,11 dan
probabilitas signifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka model
regresi dapat dikatakan bahwa kompensasi dan fasilitas kerja secara serempak
berpengaruh dan signifikan terhadap semangat kerja. Hasil uji t variabel
kompensasi nilai thitung 2,593 > twner 1,663 dengan signifikan 0,011 < 0,05,
artinya secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari
kompensasi terhadap semangat kerja. Hasil uji t variabel fasilitas kerja nilai thitung
6,477 > twpel 1,663 dengan signifikan 0,000 > 0,05, artinya secara parsial terdapat
pengaruh yang positif dan signifikan dari fasilitas kerja terhadap semangat kerja.
Sedangkan besarnya adjusted R square sebesar 0,451 hal ini berarti 45,1 % variasi
semangat kerja yang bisa dijelaskan dengan variabel independen kompensasi dan
fasilitas kerja, sedangkan sisanya (100% - 45,1% = 54,9%) dapat dijelaskan
dengan variabel independen lainnya.

Kata Kunci : Kompensasi, Fasilitas Kerja Dan Semangat Kerja



ABSTRACT

Medan Agricultural Development Polytechnic (Polbangtan) is a tertiary
institution which was transformed from the Medan Agricultural Extension College
(STPP) on June 25, 2018. Medan Agricultural Development Polytechnic
hereinafter referred to as Medan Polbangtan is a tertiary institution within the
Ministry of Agriculture that organizes higher education in vocational programs in
various applied science families to support agricultural development. The
problem that underlies this study is whether compensation and work facilities
have a simultaneous and partial effect on the morale of civil servants in the
Medan Polbangtan. The data collection techniques in this study were carried out
with a questionnaire by distributing a list of questions to respondents of 86
respondents, the results of the F test resulted in a Fcount of 35,902 with a
significant level of 0,000. Because Fcount 135.902> Ftable 3.11 and the
significant probability is much smaller than 0.05 which is 0.000 <0.05, then the
regression model can be said that compensation and work facilities
simultaneously have a significant and significant effect on morale. T-test results of
the compensation variable tcount 2.593> t table 1.663 with a significant 0.011
<0.05, meaning that partially there is a positive and significant effect of
compensation on morale. T test results for work facility variable value of tcount
6.477> t table 1.663 with a significant 0.000> 0.05, meaning that partially there
is a positive and significant influence of work facilities on work morale. While the
size of the adjusted R square of 0.451 this means that 45.1% variation in morale
can be explained by the independent variable compensation and work facilities,
while the rest (100% - 45.1% = 54.9%) can be explained by other independent
variables .

Keywords: Compensation, Work Facilities and Work Spirit
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Perubahan era globalisasi saat ini dan dalam kondisi masyarakat
sekarang, seringkali ditemukan beberapa permasalahan yang menyebabkan
banyak organisasi mengalami kegagalan, baik yang disebabkan oleh
ketidakmampuan beradaptasi dengan kemajuan teknologi maupun yang
disebabkan oleh kurang baiknya hasil kerja dari sumber daya manusia. Faktor
penting yang turut menentukan keberhasilan suatu organisasi. Keberhasilan
suatu organisasi sangat ditentukan oleh kegiatan pendayagunaan sumber daya
manusianya. Organisasi tidak mungkin terlepas dari manusia, walaupun
aktivitas organisasi itu telah mempunyai modal yang cukup besar dan teknologi
modern, sebab bagaimanapun majunya teknologi tanpa ditunjang oleh manusia
sebagai sumber dayanya maka tujuan organisasi tidak akan tercapai, dengan
demikian sumber daya manusia sangat penting untuk diberikan arahan dan
bimbingan dari pihak manajemen.

Masalah sumber daya manusia masih menjadi sorotan dan tumpuan bagi
organisasi untuk tetap dapat bertahan di era globalisasi. Sumber daya manusia
mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan organisasi. Walaupun didukung
dengan sarana dan prasarana serta sumber daya yang berlebihan, tetapi tanpa
dukungan sumber daya manusia yang andal, kegiatan organisasi tidak akan
terselesaikan dengan baik. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia

merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan dengan segala kebutuhannya.



Oleh karena itu berhasil tidaknya suatu organisasi atau institusi akan
ditentukan oleh faktor manusianya atau pegawainya dalam mencapai tujuannya.
Pegawai dituntut untuk dapat memperlihatkan kinerja yang baik. Seorang
pegawai yang memiliki kinerja yang tinggi dan baik dapat menunjang
tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh organisasi.

Pegawai Negeri adalah setiap warga negara Republik Indonesia yang
telah memenuhi syarat yang ditentukan, diangkat oleh pejabat yang berwenang
dan diserahi tugas dalam suatu jabatan negeri, atau diserahi tugas negara
lainnya, dan digaji berdasarkan peraturan perundang-undangan yang berlaku.
Pegawai Negeri terdiri dari; Pegawai Negeri Sipil, Anggota Tentara Nasional
Indonesia, dan Anggota Kepolisian Negara Republik Indonesia. Pegawai
Negeri Sipil terdiri dari Pegawai Negeri Sipil Pusat dan Pegawai Negeri Sipil
Daerah.

Pegawai Negeri Sipil yang selanjutnya disingkat PNS adalah warga
negara Indonesia yang memenuhi syarat tertentu, diangkat sebagai Pegawai
ASN secara tetap oleh pejabat pembina kepegawaian untuk menduduki jabatan
pemerintahan. Berdasarkan Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 5
Tahun 2014 Tentang Aparatur Sipil Negara Pasal 21 menjelasakan bahwa
Pegawai Negeri Sipil berhak memperoleh gaji, tunjangan dan fasilitas, cuti,
jaminan pensiun dan jaminan hari tua, perlindungan dan pengembangan
kompetensi.

Pegawai Negeri Sipil merupakan salah satu unsur aparatur negara yang
mempunyai peranan yang sangat strategis dalam menyelenggarakan tugas-

tugas pemerintahan dan pembangunan nasional. Oleh karena itu, diperlukan



adanya Pegawai Negeri yang penuh dedikasi, berkualitas, sadar akan tanggung
jawabnya sebagai unsur aparatur negara, abdi negara dan abdi masyarakat yang
setia kepada Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945.

Menurut Nitisemito dalam Indah Lestari (2016: 27), faktor-faktor yang
mempengaruhi semangat kerja yaitu kompensasi yang cukup, memperhatikan
kebutuhan rohani, sekali-sekali perlu menciptakan suasana santai, harga diri
perlu mendapatkan perhatian, tempatkan karyawan pada posisi yang tepat,
berikan kesempatan untuk maju, perasaan aman menghadapi masa depan perlu
diperhatikan, usahakan agar para karyawan mempunyai loyalitas atau
kesetiaan, sekali-sekali karyawan perlu diajak berunding, pemberian insentif
yang terarah, dan fasilitas yang menyenangkan.

Kompensasi merupakan faktor yang sangat penting dalam sebuah
instansi. Pemberian kompensasi tersebut dapat digunakan untuk memotivasi
para pegawai di sebuah instansi. Untuk meningkatkan Kkinerja dari para
pegawai, salah satu cara yang harus dilakukan oleh instansi adalah dengan
memberikan motivasi kepada pegawai untuk dapat membangkitkan dan
meningkatkan semangat kerja dari pegawai. Selain itu instansi harus
memberikan kompensasi yang sesuai kepada pegawai sebagai penambah
semangat dari pegawai untuk dapat bekerja dengan efektif dan efisien sesuai
dengan yang diinginkan oleh instansi.

Fasilitas kerja yang disediakan kantor merupakan sarana dan prasarana
untuk memudahkan pekerjaan. Fasilitas kerja yang memadai layak pakai dan
terpelihara dengan baik akan membantu kelancaran proses kerja. Pemberian

fasilitas yang lengkap juga dijadikan pendorong untuk bekerja. Fasilitas kerja



harus menjadi perhatian dari pada setiap organisasi karena dapat mempengaruhi
semangat pegawai secara keseluruhan di Politeknik Pembangunan Pertanian
Medan, sebagai salah satu instansi yang memperhatikan kinerja pegawainya
menunjang pelaksanaan tugas pokok dan fungsi dari setiap pegawai. Tugas dan
fungsi dari Politeknik Pembangunan Pertanian Medan vyaitu, mengatur
pelaksanaan urusan pendidikan sesuai wilayah kerja, agar berjalan lancar dan
sesuai program dari pusat.

Polbangtan (Politeknik Pembangunan Pertanian Medan), merupakan
suatu pelaksana teknis pusat Kementan dalam bidang penyiapan SDM
Kementan yang dipimpin seorang Direktur yang berada di bawah Kepala Badan
Pengembangan Sumberdaya Manusia Pertanian. Bertanggung jawab kepada
Kepala Badan Penyuluhan dan Pengembangan Pertanian Jakarta.

Dalam survey awal dengan pegawai Polbangtan Medan ditemukan
beberapa fenomena yang antara lain kompensasi yang diberikan Polbangtan
Medan ialah gaji pokok, tunjangan kinerja, honor, dan asuransi kesehatan.
Pemberian gaji pokok pada pegawai disesuaikan dengan golongan PNS dan
masa jabatan pegawai tersebut, sehingga tiap pegawai mendapatkan gaji pokok
yang berbeda-beda. Pemberian gaji menjadi permasalahan di sebagian pegawai,
karena gaji yang diterima belum sesuai dengan harapan pegawai, dan gaji belum
dapat mencukupi kebutuhan pegawai.

Wawancara pegawai di Polbangtan Medan mengatakan di Polbangtan
Medan tidak memberikan tunjangan hari raya dikarenakan tunjangan hari raya
diberikan langsung oleh Kementerian Pertanian kepada pegawai. Selain itu

diketahui bahwa permasalahan mereka mengenai kompensasi adalah kurang



tepatnya waktu pada pemberian tunjangan kinerja. Kompensasi non finansial
hanya asuransi kesehatan berupa BPJS sehingga kompenasi non-finansial yang
diterima pegawai belum memenuhi kesejahteraan mereka, para pegawai
membutuhkan asuransi kecelakaan kerja dan kompensasi non finansial lainnya.

Berikut ini daftar kompensasi yang diberikan Polbangtan Medan kepada

pegawai.

Tabel 1.1. Daftar Kompensasi Yang Diterima Pegawai

Keterangan | Gaji pokok | Tunjangan Honor Asuransi
Kinerja Kesehatan
Golongan Il
A - Rp. 2.216.000 Rp.300.000 BPJS
B - Rp. 2.493.000 Rp.300.000 BPJS
C - Rp. 2.493.000 Rp.300.000 BPJS
D - Rp.300.000 BPJS
Golongan Il
A - Rp. 2.928.000 Rp.300.000 BPJS
B - Rp. 2.928.000 Rp.300.000 BPJS
C - Rp. 2.928.000 Rp.300.000 BPJS
D - Rp. 3.781.000 Rp.300.000 BPJS
Golongan IV
A - - Rp.300.000 BPJS
B - Rp. 5.183.000 Rp.300.000 BPJS
C - - Rp.300.000 BPJS
D - Rp. 3.781.000 Rp.300.000 BPJS

Sumber : Polbangtan Medan

Fasilitas penting meningkatkan kinerja pegawai. Fasilitas dapat menjadi
pendorong kebutuhan pegawai untuk melaksanakan kegiatannya agar pekerjaan
dengan mudah terselesaikan. Semangat kerja pegawai, instansi selalu berusaha
untuk memberikan fasilitas-fasilitas kerja yang dibutuhkan pegawai supaya
semangat kerja pegawai tinggi. Aktivitas pegawai memerlukan fasilitas yang
mendukung pekerjaannya agar aktivitas organisasi berjalan sesuai tujuan
organisasi. Pegawai harus dapat mengoperasikan atau memanfaatkan fasilitas

yang ada. Fasilitas adalah segala sesuatu yang digunakan, dipakai, ditempati,



B.

oleh pegawai baik dalam hubungan lingkungan dengan pekerjaan maupun
untuk kelancaran pekerjaan. Observasi yang dilakukan pada tanggal 7
Desember 2019 terdapat beberapa fasilitas kantor yang rusak berupa ac 2 unit,
lemari penyimpanan alat tulis kantor 1 unit, lemari penyimpanan berkas 2 unit,
lemari penyimpanan peralatan dapur kantor 1 unit, kursi 5 unit. Hasil
wawancara dengan salah satu pegawai bahwa fasilitas yang rusak sudah cukup
tua dan belum diganti di karenakan akan adanya renovasi pada ruang
administrasi kantor yang memakan biaya yang cukup besar.

Latar belakang penelitian yang telah dikemukakan di atas, peneliti
bermaksud mengadakan penelitian yang berjudul: “Pengaruh Kompensasi
Dan Fasilitas Kerja Terhadap Semangat Kerja Pegawai Negeri Sipil Pada

Kantor Polbangtan Medan”.

Identifikasi dan Batasan Masalah
1. ldentifikasi Masalah
Beberapa permasalahan yang muncul, dapat diidentifikasi oleh
penulis sebagai berikut:

a. Menurunnya semangat kerja yang diindikasi pegawai menunda
pekerjaan sehingga rendahnya produktivitas kerja pegawai negeri sipil
pada kantor Polbangtan Medan

b. Turunnya semangat kerja pegawai negeri sipil pada kantor Polbangtan
Medan karena tingkat absensi yang tinggi, diindikasi bila semangat
kerja menurun maka dihinggapi rasa malas untuk bekerja

c. Kurang tepatnya pemberian tunjangan kinerja pada pegawai negeri sipil

pada kantor Polbangtan Medan
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d. Kompensasi yang diterima pegawai belum memenuhi kesejahteraan
mereka, para pegawai membutuhkan asuransi kecelakaan kerja dan
kompensasi finansial lainnya

e. Penempatan sarana prasarana dan tata letak yang kurang baik sehingga
mengakibatkan sirkulasi udara terasa kurang lancar serta terbatasnya
ruang gerak bagi para pegawai.

f. Kurangnya fasilitas kerja yang ada di kantor, diindikasi tidak sesuai
dengan kebutuhan pada setiap bagian sehingga menghambat dalam
melaksanakan pekerjaan.

Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah dan identifikasi masalah secara
terbatasanya dana, waktu dan ilmu pengetahuan penulis maka ruang lingkup
dibatasin hanya pada kompensasi dan fasilitas kerja serta semangat kerja

pada pada Kantor Polbangtan Medan.

C. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan batasan masalah di atas maka

dirumuskan masalah sebagai berikut:

1.

Apakah kompensasi berpengaruh terhadap semangat kerja pegawai negeri
sipil Pada Kantor Polbangtan Medan?
Apakabh fasilitas kerja berpengaruh terhadap semangat kerja pegawai negeri
sipil Pada Kantor Polbangtan Medan?
Apakah kompensasi dan fasilitas kerja berpengaruh simultan terhadap

semangat kerja pegawai negeri sipil Pada Kantor Polbangtan Medan?



D. Tujuan Penelitian Dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang diatas, maka yang menjadi tujuan
penelitain adalah untuk :

a. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap semangat kerja
pegawai negeri sipil Pada Kantor Polbangtan Medan.

b. Untuk mengetahui pengaruh fasilitas kerja terhadap semangat kerja
pegawai negeri sipil Pada Kantor Polbangtan Medan.

c. Untuk mengetahui pengaruh simultan kompensasi dan fasilitas kerja
terhadap semangat kerja pegawai negeri sipil Pada Kantor Polbangtan
Medan.

2. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat dalam penelitian ini adalah:

a. Bagi Penulis

1) Memenuhi syarat untuk menyelesaikan studi pada program studi
Manajemen Fakultas Sosial Sains UNPAB.

2) Penelitian ini sebagai implemntasi dari mengembangkan ilmu
pengetahuan yang telah diperoleh selama proses studi dari tahun
2016 sampai dengan sekarang khususnya berkaitan dengan
kompensasi, fasilitas kerja dan semangat kerja.

b. Bagi Perusahaan Yang Diteliti
Hasil penelitian ini secara praktis diharapkan dapat berguna sebagai
referensi kepustakaan dan memberikan informasi tentang kompensasi

dan fasilitas kerja berpengaruh simultan terhadap semangat kerja



pegawai negeri sipil pada kantor Polbantan Medan

c. Bagi Penelitian Berikutnya
Penelitian ini dapat sebagai refrensi tentang topik dan variabel yang
sama sebagai penelitian terdahulu serta dapat dikembangkan lebih luas
lagi dan pada tempat penelitian yang sama atau berbeda pada waktu

yang akan datang.

E. Keaslian Penelitian
Penelitian ini merupakan replika dari penelitian Syaifuddin Fahmi

(2016) dengan judul Pengaruh Stres kerja Dan Konflik Kerja Terhadap

Semangat Kerja Pegawai Pada PT. Omega Mas Pasuruan, sedangkan penelitian

ini berjudul Pengaruh Kompensasi dan Fasilitas Kerja Terhadap Semangat

Kerja Pegawai Negeri Sipil Pada Kantor Polbangtan Medan.

Persamaan dan perbedaan dalam penelitian ini terletak pada :

1. Model Penelitian : Dalam penelitian terdahulu dan penelitian peneliti sama-
sama menggunakan model regresi linier berganda.

2. Variabel Penelitian : Penelitian terdahulu menggunakan 2 (dua) variable
bebas (stres kerja dan konflik kerja) dan 1 (satu) variable terikat (semangat
kerja) sedangkan pada penelitian ini menggunakan 2 (dua) variable bebas
yaitu kompensasi dan fasilitas kerja serta 1 (satu) variable terikat yaitu
semangat kerja.

3. Jumlah sampel (n) : Penelitian terdahulu berjumlah 77 responden sedangkan
dalam penelitian ini berjumlah 86 responden.

4. Waktu Penelitian : Penelitian terdahulu dilakukan tahun 2016 sedangkan

penelitian ini tahun 2020.
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5. Lokasi Penelitian : Penelitian terdahulu di PT. Omega Mas Pasuruan

sedangkan penelitian ini dilakukan di Kantor Polbangtan Medan.



BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Semangat Kerja
a. Pengertian Semangat Kerja

Semangat kerja adalah sikap mental dari individu atau kelompok
yang menunjukkan kegairahan untuk melaksanakan pekerjaannya
sehingga mendorong untuk mampu bekerja sama dan dapat
menyelesaikan tugas tepat pada waktunya dengan rasa tanggung jawab
terhadap pekerjaan yang dibebankan kepadanya.

Untuk membahas tentang semangat kerja maka ada banyak para
ahli memberikan defenisi semangat kerja dari sudut pandang yang
berbeda. Semangat kerja adalah keinginan dan kesungguhan seseorang
mengerjakan dengan baik serta berdisiplin untuk mencapai prestasi
kerja yang maksimal. Hasibuan (2012:152). Semangat kerja adalah
kemampuan sekelompok orang-orang untuk bekerja sama dengan giat
dan konsekuen dalam mengerjar tujuan bersama. Tohardi (2012:427).

Semangat kerja dapat diartikan juga sebagai suatu iklim atau
suasana Kkerja yang terdapat di dalam suatu organisasi Yyang
menunjukkan rasa kegairahan di dalam melaksanakan pekerjaan dan
mendorong mereka untuk bekerja secara lebih baik dan lebih produktif.
Darmawan (2013:77).

Dari beberapa pendapat tersebut diatas, dapat dikatakan bahwa

pada dasarnya semangat kerja merupakan suatu keadaan yang timbul

11
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dari dalam diri individu yang menyebabkan individu atau manusia
tersebut dapat melakukan pekerjaan dalam suasana senang sehingga
bekerja dengan giat, cepat, dan lebih baik. Semangat itu
menggambarkan suatu perasaan yang berhubungan dengaan suatu
keadaan yang mencerminkan kondisi rohani atau perilaku individu yang
merangsang setiap individu untuk melakukan suatu pekerjaan dengan
lebih baik, serta lebih antusias dalam mencapai tujuan organisasi telah

ditetapkan.

. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Semangat Kerja
Faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja menurut

Nitisemito dalam Indah Lestari (2016:20):

1) Kompensasi yang cukup.
Kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan sangat
mempengaruhi kinerja karyawannya. Semakin besar kompensasi
yang diberikan maka akan memberikan kepuasan terhadap
karyawannya sehingga akan menimbulkan semangat kerja yang
tinggi untuk melakukan pekerjaannya.

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

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

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.

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 akan memotivasi karyawan untuk menciptakan
kualitas kerja yang baik.

Perasaan aman menghadapi masa depan perlu diperhatikan.
Perhatian terhadap masa depan untuk menciptakan rasa aman perlu
diperhatikan, misalnya dengan melaksanakan program pensiun.
Usahakan agar para karyawan mempunyai loyalitas atau kesetiaan.

Loyalitas karyawan terhadap perusahaan akan menimbulkan
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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 diatas dapat ditempuh dengan sistem
pemberian insentif kepada karyawan. Insentif diberikan kepada
karyawan yang menunjukkan kelebihan prestasi, dengan demikian
akan mendorong semangat kerja.

11) Fasilitas yang menyenangkan.
Pemberian fasilitas kepada karyawan seperti tempat ibadah, tempat
kerja, sarana pekerjaan dan sarana pendidikan merupakan salah satu

faktor pendorong meningkatnya semangat kerja.

Indikasi Menurunnya Semangat Kerja
Indikasi menurunya semangat kerja penting diketahui oleh
organisasi atau perusahaan karena pengetahuan. Adapun turunnya
semangat kerja karyawan dapat dilihat dari (Nitisemito, 2013:161):
1) Rendanya produktivitas kerja. Menurunnya produktivitas dapat
terjadi karna kemalasan, menunda pekerjaan dan sebagainya.

2) Tingkat absensi yang naik atau turun. Pada umumnya, bila semangat
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kerja menurun, maka karyawan dihinggapi rasa malas untuk bekerja.
Labour tour over atau tingkat perpindahan karyawan yang tinggi.
Keluar masuk karyawan meningkatkan terutama disebabkan
karyawan mengalami ketidaksenangan atau ketidaknyamanan saat
mereka bekerja, sehingga mereka berniat bahkan memutuskan untuk
mencari tempat pekerjaan lain.

Kegelisahan dimana-mana. Kegelisahan tersebut seperti ketidak
tenangan dalam bekerja, keluh kesah serta hal-hal lain.

Tuntutan yang sering terjadi. Tuntunan merupakan perwujudan
ketidakpuasan, dimana pada tahap tertentu akan menimbulkan

keberanian untuk mengajukan tertentu.

. Cara Meningkatkan Semangat Kerja

Ada beberapa cara untuk meningkatkankan semangat kerja

karyawan yang bersifat material dan non material yaitu (Hasibuan,

2012:180) :

1)

2)

3)

Gaji atau upah yang cukup

Pemberian upah merupakan dorongan kepada karyawan untuk
melakukan pekerjaan, upah merupakan balas jasa yang diberikan
perusahaan kepada karyawan.

Memenuhi kebutuhan rohani

Selain kebutuhan materi mereka juga mempunyai kebutuhan rohani
yaitu tempat menjalankan ibadah, rekreasi, partisipasi dan lain
sebagainya

Sesekali perlu menciptakan suasana yang santai
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Banyak sekali cara yang dapat dilaksanakan oleh perusahaan,
misalnya dengan mengadakan rekreasi atau  berpiknik
bersama,mengadakan pertandingan olahraga antar karyawan dan
sebagainya.

Tempatkan karyawan pada posisi yang tepat

Artinya tempatkan mereka pada posisi yang sesuai dengan
keahliannya atau keterampilannya masing-masing.

Berikan kesempatan kepada mereka untuk maju

Perlunya kesemptan untuk maju berarti memberi kesempatan
kepada karyawan untuk mengembangkan diri dalam penerimaan
tanggung jawab yang lebih besar dari sebelumnya.

Pemberian insentif yang terarah

Pemberian tambahan penghasilan secara langsung bagi karyawan
yang berprestasi sangat efektif untuk mendorong meningkatkan
semangat kerja.

Fasilitas yang menyenangkan

Perusahaan hendaknya menyediakan fasilitas kerja yang
menyenangkan bagi karyawan seperti kaferia, tempat rekreasi,

kamar kecil yang bersih, tempat olahraga dan lain sebagainya.

Indikator Semangat Kerja

Berdasarkan dari teori-teori yang telah ada maka diketahui

indikator semangat kerja (Darmawan, 2013:80):

1) Absensi

Karena absensi menunjukkan ketidakhadiran karyawan dalam



2)

3)

4)

17

tugasnya. Hal ini termasuk waktu yang hilang karena sakit,
kecelakaan dan pergi meninggalkan pekerjaan karena alasan pribadi
tanpa diberi wewenang yang tidak diperhitungkan sebagai absensi
adalah diberhentikan untuk sementara, tidak ada pekerjaan, cuti
yang sahlibur dan pemberhentian kerja.

Kerja sama

Kerja sama dalam bentuk tindakan kolektif seseorang terhadap
orang lain. Kerjasama dapat dilihat dari kesediaan karyawan untuk
bekerja sama dengan rekan kerja atau dengan atasan mereka
berdasarkan untuk mencapai tujuan bersama. Selain itu, kerjasama
dapat dilihat dari kesediaan untuk saling membantu di antara rekan
sekerja sehubungan dengan tugas-tugasnya dan terlihat keaktifan
dalam kegiatan organisasi.

Kepuasan kerja

Kepuasan kerja sebagai keadaan emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan di mana para karyawan memandang
pekerjaan mereka.

Kedisiplinan

Kedisiplinan sebagai suatu sikap dan tingkah laku yang sesuai
peraturan organasasi dalam bentuk tertulis maupun tidak. Dalam
prakteknya bila suatu organisasi telah mengupayakan sebagian besar
dari peraturan-peraturan yang ditaati oleh sebagian besar karyawan,

maka kedisiplinan telah dapat ditegakkan.
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2. Kompensasi
a. Pengertian Kompensasi

Kompensasi salah satu fungsi dalam manajemen sumber daya
manusia (MSDM). Karena kompensasi merupakan aspek yang paling
sensitif di dalam hubungan kerja. Kasus yang terjadi dalam hubungan
kerja mengandung masalah kompensasi dan berbagai segi yang terkait,
seperti tunjangan, kenaikan kompensasi, struktur kompensasi dan skala
kompensasi. Kompensasi bentuk pembayaran tunai  langsung,
pembayaran tidak langsung dalam bentuk manfaat karyawan, dan
insentif untuk memotivasi karyawan agar bekerja keras untuk mencapai
produktivitas yang semakin tinggi. Jika dikelola dengan baik,
kompensasi ini dapat membantu perusahaan mencapai produktivitas
yang semakin tinggi bagi karyawannya. Sebaliknya tanpa kompensasi
yang cukup, karyawan sangat mungkin meninggalkan perusahaan.
Kompensasi dimaksudkan sebagai balas jasa (reward) perusahaan
terhadap pengorbanan waktu, tenaga dan pikiran yang telah diberikan
mereka kepada perusahaan.

Kompensasi didefinisikan sebagai bentuk penghargaan yang
diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi mereka
berikan. Torang (2013:148). Menurut Tohardi (2010:74) kompensasi
dihitung berdasarkan evaluasi pekerjaan, perhitungan kompensasi
berdasarkan evaluasi pekerjaan mendapatkan pemberian kompensasi
yang mendekati kelayakan (worth) dan keadilan (equity). Karena

kompensasi dirasakan tidak layak dan tidak adil oleh para karyawan,
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tidak mustahil hal tersebut merupakan sumber kecemburuan sosial.

Sedangkan Handoko (2012:51) kompensasi merupakan segala
sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas jasa kerja mereka.
Kompensasi diberikan dalam bentuk, seperti : dalam bentuk pemberian
uang, pemberian material dan fasilitas, dan dalam bentuk pemberian
kesempatan berkarier.

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai
imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. Hasibuan (2012:118).

Marihot Tua E.H. (2012:65) kompensasi merupakan
keseluruhan balas jasa yang diterima pegawai akibat pelaksanaan
pekerjaaan di organisasi dalam bentuk uang atau lainnya, yang dapat
berupa gaji, upah, bonus, insentif dan tunjangan kesehatan, tunjangan
hari raya, uang makan, uang cuti dan lain-lain. Pembayaran langsung
dengan kinerja seperti upah atau gaji, bonus dan komisi sehingga sering
disebut kompensasi langsung dan ada yang tidak dikaitkan langsung
dengan kinerja upaya meningkatkan ketenangan dan kepuasan kerja

karyawan seperti tunjangan-tunjangan.

. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi

Pemberian kompensasi oleh organisasi dipengaruhi berbagai
macam faktor. Faktor-faktor ini merupakan tantangan bagi setiap
organisasi untuk menentukan kebijakan pemberian kompensasi.
Menurut Sinambela (2016:234-235), faktor-faktor tersebut yaitu:

1) Kinerja dan produktivitas kerja
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2) Kemampuan membayar

3) Kesediaan membayar

4) Suplai dan permintaan tenaga kerja

5) Serikat pekerja

6) Undang-Undang dan Peraturan yang berlaku

Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi yang pertama
adalah kinerja dan produktivitas kerja. Perusahaan atau organisasi
pastinya menginginkan keuntungan yang optimal. Oleh karena itu,
setiap perusahaan harus mampu meningkatkan kinerja dan juga
produktivitas kinerja karyawan. Perusahaan akan memberikan
kontribusi atau kompensasi sesuai dengan apa yang diberikan karyawan
terhadap perusahaan. Kedua adalah kemampuan membayar. Perusahaan
akan memberikan kompensasi sesuai dengan kemampuan perusahaan
dalam membayar. Perusahaan tidak akan memberikan kompensasi
kepada karyawanya melebihi kemampuannya. Kemudian kesediaan
membayar. Kesediaan membayar ini akan memengaruhi kebijakan
kompensasi. Karena banyak perusahaan mampu memberikan
kompensasi yang tinggi, namun tidak bersedia memberikan kompensasi
tinggi.

Selanjutnya adalah suplai dan permintaan tenaga kerja. Bagi
karyawan yang tidak memiliki kemampuan dan keterampilan yang baik
atau diatas rata-rata yang diinginkan perusahaan maka akan
mendapatkan kompensasi yang lebih rendah. Kelima adalah serikat

pekerja. Serikat pekerja ini akan mempengaruhi sistem kompensasi,
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karena biasanya apabila ada perusahaan yang dianggap memberikan
kompensasi yang tidak layak maka serikat kerja ini akan menuntut
perusahaan. Terakhir undang-undang dan peraturan yang berlaku.
Undang-undang dan peraturan yang berlaku akan mempengaruhi sistem

kompensasi.

c. Indikator Kompensasi
Indikator dalam pemberian kompensasi untuk karyawan tentu
berbeda-beda. Menurut Hasibuan (2012:86) mengemukakan secara
umum indikator kompensasi, yaitu.

1) Gaji merupakan uang yang diberikan setiap bulan kepada karyawan
sebagai balas jasa atas kontribusinya.

2) Upah merupakan imbalan yang diberikan secara langsung kepada
karyawan yang didasarkan pada jam kerja.

3) Insentif merupakan imbalan finansial yang diberikan secara
langsung kepada karyawan yang kinerjanya melebihi standar yang
ditentukan.

4) Tunjangan merupakan kompensasi yang diberikan kepada karyawan
tertentu sebagai imbalan atas pengorbanannya.

5) Fasilitas merupakan sarana penunjang yang diberikan oleh

organisasi.

3. Fasilitas Kerja
a. Pengertian Fasilitas Kerja

Fasilitas kerja adalah suatu bentuk pelayanan perusahaan
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terhadap karyawan agar menunjang kinerja dalam memenuhi kebutuhan
karyawan, sehingga dapat meningkatkan produktifitas kerja karyawan.
Koyong (2011: 11).

Secara sederhana yang dimaksud dengan fasilitas adalah suatu
sarana fisik yang dapat memproses suatu masukan (input) menuju
keluaran (output) yang diinginkan. Fasilitas adalah sarana untuk
melancarkan dan memudahkan pelaksanaan  fungsi. Moekijat
(2011:155). Fasilitas merupakan komponen individual dari penawaran
yang mudah ditumbuhkan atau dikurangi tanpa mengubah kualitas dan
model jasa.

Fasilitas kerja adalah sarana pendukung dalam aktivitas
perusahaan berbentuk fisik, dan digunakan dalam kegiatan normal
perusahaan, memiliki jangka waktu kegunaan yang relatif permanen dan
memberikan manfaat untuk masa yang akan dating. Fasilitas kerja
sangatlah penting bagi perusahaan, karena dapat menunjang Kkinerja
karyawan, seperti dalam penyelesaian pekerjaan. Rivai (2014:230).
Fasilitas adalah rasa menyenangkan yang diberikan kepada orang lain
disertai kemudahan untuk memenuhi kebutuhan mereka. Nitisemito
(2011:65). Fasilitas ini sangat sulit didefinisikan karena:

1) Sifatnya tidak bisa diukur, sifatnya lebih berorientasi kepada
perasaan orang lain terhadap fasilitas yang diberikan.

2) Kita bisa menjualnya, tapi tidak memberikan sampel dari fasilitas
itu kepada pihak lain untuk dibawa dan diperhatikan kepada pihak

lain untuk dibawa dan diperlihatkan kepada orang lain.
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Setelah fasilitas diberikan, orang lain mungkin merasa mendapatkan
fasilitas yang sesuai atau tidak sesuai dengan yang diharapkan.
Sulit untuk di standarisasi

Menurut Suhardi (2011:59) fungsi fasilitas secara umum adalah

sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Untuk mengalokasikan secara efisien sumber tenaga pekerja ke arah
pekerjaan-pekerjaan yang kurang dapat memberikan kontribusi
yang lebih wajar. Ini berarti bahwa fasilitas dapat membantu para
pekerja dari pekerjaan tambahan yang akan dilaksanakan diluar jam
kerja, dengan kata lain para pekerja akan betah dengan pekerjaan
yang dilakukannya.

Untuk mengadakan sumber-sumber tenaga kerja yang efisien.
Pemberian fasilitas yang tinggi akan memaksa suatu lembaga atau
instansi memanfaatkan tenaga kerja secara ekonomis atau seefisien
mungkin (tentunya dikombinasikan dengan faktor-faktor produksi
lainnya).

Menghubungkan penerimaan dengan kontribusi produktivitasnya
perusahaan berarti memberikan fasilitas yang tinggi, apabila
pekerjaan para karyawan tinggi tingkat produktivitasnya.

Untuk menghubungkan pemberian fasilitas dengan finansial
perusahaan. Semakin sukses finansial perusahaan, sebaiknya skala
pemberian fasilitas disesuaikan dengan kesuksesan secara
proposional, dengan anggapan bahwa fasilitas yang disediakan

sudah cukup memenuhi prinsip keadilan dan kelayakan.
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Fasilitas kerja biasanya berhubungan langsung dengan

pekerjaan yang ada di Kantor Polbangtan Medan. Fasilitas kerja yang

tersedia di tempat kerja juga harus dirawat dengan baik. Bertens

(2012:193) menyatakan bahwa tempat kerja bisa dianggap sehat kalau

bebas dari resiko terjadinya gangguan kesehatan atau penyakit sebagai

akibat kondisi kurang baik di tempat kerja. Fasilitas yang disediakan

oleh suatu perusahaan (Ahyari, 2016:216) antara lain:

1)

2)

Suhu dan pertukaran udara

Suhu udara atau temperatur ruang kerja merupakan salah satu faktor
yang mempengaruhi kondisi kerja. Suhu udara yang terlalu panas
akan menurunkan gairah kerja dari para pegawai. Oleh karena
itulah, ventilasi harus cukup lebar terutama pada daerah-daerah yang
panas sehingga menimbulkan pertukaran udara yang baik yang
dapat menyehatkan badan. Selain ventilasi, kontruksi gedung dan
luas ruangan dapat berpengaruh pula pada pertukaran udara.
Pertukaran udara yang baik akan menyehatkan badan dan
menimbulkan rasa kesegaran sehingga semangat dan gairah kerja
dapat pula ditingkatkan.

Penerangan

Penerangan yang baik adalah penerangan yang penyebarannya
merata di seluruh tempat kerja. Beberapa keuntungan dari adanya
penerangan Yyang baik adalah mempertinggi gairah Kerja,
memperbaiki kualitas kerja, mengurangi tingkat kecelakaan yang

terjadi, memudahkan pengamatan dan pengawasan serta
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mengurangi terjadinya kerusakan dari barang-barang yang
dikerjakan.

Penggunaan warna

Pemilihan warna dalam ruang kerja akan mempengaruhi kondisi
kerja para pegawai di Kantor Polbangtan Medan. Warna yang
dipergunakan dalam ruang kerja ini erat hubungannya dengan sistem
penerangan dalam ruang Kkerja terutama untuk sistem penerangan
yang menggunakan atap sebagai pembaur sinar. Pembauran dan
pemantulan sinar kembali akan sangat dipengaruhi oleh warna yang
digunakan dalam ruang kerja tersebut.

Tata ruang gerak

Tata ruang gerak adalah pengorganisasian atas penataan ruang kerja
yang layak dan didukung dengan desain yang fungsional. Untuk
dapat bekerja dengan baik, ruang gerak sangat perlu diperhatikan.
Ruang gerak yang terlalu sempit akan mengakibatkan para pegawai
tidak dapat bekerja dengan baik.

Kebersihan

Kebersihan adalah tempat kerja yang bersih yang dapat
menimbulkan rasa senang sehingga bisa mempengaruhi semangat
para karyawan.

Sarana dan prasarana

Sarana dan prasarana adalah alat-alat yang berada di tempat kerja
yang dapat digunakan untuk menambah Kinerja karyawan yang

optimal



26

b. Jenis-Jenis Fasilitas Kerja

Menurut Sofyan dalam Sembiring (2013:11) jenis-jenis fasilitas

kerja terdiri dari :

1)

2)

3)

4)

6)

Mesin dan peralatannya yang merupakan keseluruhan peralatan
yang digunakan untuk mendukung proses produksi yang ada
diperusahaan.

Prasarana, yaitu fasilitas pendukung yang digunakan untuk
memperlancar aktivitas perusahaan, diantaranya adalah jembatan,
jalan, pagar dan lainnya.

Perlengkapan kantor, yaitu fasilitas yang mendukung aktivitas
kegiatan yang ada di perkantoran, seperti perabot kantor (meja,
kursi, lemari, dan lainnya). Peralatan laboratorium dan peralatan
elektronik (komputer, mesin fotocopy, printer, dan alat hitung
lainnya).

Peralatan inventaris, yaitu peralatan yang dianggap sebagai alat —
alat yang digunakan dalam perusahaan seperti inventaris kendaraan.
Inventaris kantor, inventaris pabrik, inventaris laboratorium,
inventaris gudang dan lainnya.

Tanah, yaitu asset yang terhampar luas baik yang digunakan
ditempat bangunan, maupun yang merupakan lahan kosong yang
digunakan untuk aktivitas perusahaan.

Bangunan, yaitu fasilitas yang mendukung aktivitas sentral kegiatan
perusahaan utama seperti perkantoran dan pergudangan.

Alat transportasi, yaitu semua jenis peralatan yang digunakan untuk
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8 membantu terlaksananya aktivitas perusahaan seperti kendaraan

(truk, traktor, mobil, motor, dan lainnya).

c. Indikator Fasilitas Kerja

Indikator fasilitas menurut Rivai (2014:224) adalah:

1) Sarana dan prasaran

2) Jaminan kesehatan

3) Insentif

4) Kompensasi

5) Jenjang Kkarir

B. Penelitian Sebelumnya

Penelitian terdahulu ini menjadi salah satu acuan penulis dalam

melakukan penelitian sehingga penulis dapat memperkaya teori yang digunakan

dalam mengkaji penelitian yang dilakukan. Dari penelitian terdahulu, penulis

tidak menemukan penelitian dengan judul yang sama seperti judul penelitian

penulis. Namun penulis mengangkat beberapa penelitian sebagai referensi

dalam memperkaya bahan kajian pada penelitian penulis.

Beberapa penelitian sebelumnya beserta hasil penelitian sebelumnya

dengan hasil penelitian akan disajikan antara lain : Syaifuddin Fahmi (2016)

dengan judul Pengaruh Stres kerja Dan Konflik Kerja Terhadap Semangat Kerja

Karyawan Pada PT. Omega Mas Pasuruan.

Tabel. 2.1. Mapping Penelitian Terdahulu

No Peneliti Judul Variabel X | Variabel Y Hasil Penelitian
1 | Syaifuddin Pengaruh Stres Stres kerja Semangat | Hasil penelitian ada
Fahmi kerja Dan Konflik (Xy) Kerja pengaruh positif dan
(2016) Kerja Terhadap ) signifikan Stres kerja
Semangat Kerja Konflik Dan Konflik Kerja
Karyawan Pada PT. Kerja terhadap Semangat
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Omega Mas (X2) Kerja
Pasuruan
2 | Gaffar Pengaruh motivasi Motivasi Kinerja Hasil penelitian
(2012) dan kompensasi (X1) Y) m%qﬂlfggkggg bahwa
terhadap kme”a Kompensasi Kompensasi secara
karywan pada PT. (X2) bersama-sama
Bank Mandiri mempengaruhi
(persero) tbk kantor Kinerja karyawan PT.
wilayah x Makassar Bank Mandiri
(Persero) Thk Kantor
Wilayah X Makassar.
3 | Wulan Dari | Pengaruh Lingkungan Kinerja Hasil penelitian
(2014) Lingkungan kerja Kerja (Y) menunjukan ada
dan fasilitas kerja (X1) hubungan yang
terhadap Kinerja signifikan antara
Kerja Perawat Di Fasilitas lingkungan kerja dan
Rumah Sakit Kerja fasilitas kerja
Islam Yogyakarta (X2) terhadap kinerja kerja
PDHI Kota Perawat Di Rumah
Yogyakarta Sakit Islam
Yogyakarta PDHI
Kota Yogyakarta
4 | Kistanti Pengaruh Kompensasi Kinerja Berdasarkan
(2013) Kompensasi dan (X1) Karyawan | penelitian Tersebut
Stres Kerja secara parsial variabel
terhadap Kinerja Stres Kerja Kompensasi dan
Karyawan PT. (X2) Stres Kerja terhadap
Coca-Cola Amatil Kinerja Karyawan
Indonesia berpengaruh positif
Distributor dan signifikan
Yogyakarta” terhadap variabel
Kinerja karyawan
5 | Safitri Pengaruh Stres Stres Kerja Prestasi Berdasarkan
(2014) Kerja terhadap (X) Kerja (Y) | penelitian tersebut
Prestasi Kerja Semangat Prestasi Kerja
dengan semangat Kerja Dengan Semangat
Kerja sebagai (2) Kerja berpengaruh
Variabel signifikan terhadap
Intervening Pada prestasi kerja secara
PT. Asuransi Bina simultan
Dana Arta Cabang
Kelapa Gading

Sumber: diolah penulis 2020

. Kerangka Konseptual

Kinerja atau prestasi kerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan

seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan

tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja,

target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan

disepakati bersama, untuk dapat mencapai semangat kerja yang optimal ada

beberapa faktor yang mempengaruhi tersebut antara lai adalah kompensasi dan
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fasilitas kerja.
1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Semangat Kerja

Menurut Marihot Tua (2012:65) kompensasi adalah keseluruhan
balas jasa yang diterima oleh pegawai sebagai akibat dari pelaksanaan
pekerjaaan di organisasi dalam bentuk uang atau lainnya, yang dapat berupa
gaji, upah, bonus, insentif dan tunjangan kesehatan, tunjangan hari raya,
uang makan, uang cuti dan lain-lain. Pembayaran diatas ada yang
dikaitkan langsung dengan Kinerja seperti upah atau gaji, bonus dan komisi
sehingga sering disebut kompensasi langsung dan ada yang tidak
dikaitkan langsung dengan Kkinerja sebagai upaya meningkatkan
ketenangan dan kepuasan kerja karyawan seperti tunjangan- tunjangan.

Pemberian kompensasi yang baik kepada para pegawai yang
berprestasi akan berdampak pada semangat kerja yang tinggi dari para
pegawai itu sendiri sehingga pegawai akan lebih bersemangat dalam
bekerja. Pegawai akan merasa antusias dalam bekerja apabila instansi
memberikan suatu penghargaan kepada pegawainya yang dapat bekerja
dengan baik, pada dasarnya pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya
mengharapkan suatu penghasilan yang dapat mencukupi kebutuhan
hidupnya berupa gaji pokok, tapi pemberian kompensasi dapat lebih
memberikan rangsangan kepada pegawai sehingga pegawai memperoleh
penghasilan lain diluar gaji pokok yang diterima setiap bulannya dan dapat
lebih meningkatkan semangat kerja pegawai sehingga tujuan instansi dapat
tercapai dengan baik. Semangat kerja pegawai sangat penting artinya dalam

menunjang kelancaran pekerjaan yang menjadi beban dan tanggung jawab
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dari suatu organisasi. Oleh karena itu merupakan suatu kewajiban yang
harus dilaksanakan instansi untuk meningkatkan semangat kerja pegawai
dan hasil kerja yang diperoleh sesuai dengan yang diinginkan.

Seperti yang dikemukakan oleh Alex S. Nitisemito (2014:153)
menyatakan bahwa kompensasi adalah sistem yang paling efektif sebagai
pendorong yang mampu mengikat dan sekaligus menimbulkan semangat
kerja. Dari uraian diatas bila instansi dapat melaksanakan pemberian
kompensasi dengan baik tentunya semangat kerja pegawai pun akan
semakin tinggi. Jelas bahwa pemberian balas jasa/lkompensasi yang terarah
akan berpengaruh terhadap semangat kerja pegawai. Sehingga tujuan

instansi dapat tercapai sesuai dengan yang telah ditetapkan.

Pengaruh Fasilitas Kerja Terhadap Semangat Kerja

Fasilitas kerja adalah suatu bentuk pelayanan perusahaan terhadap
karyawan agar menunjang kinerja dalam memenuhi kebutuhan karyawan,
sehingga dapat meningkatkan produktifitas kerja karyawan. Koyong (2011:
11).

Fasilitas mempunyai peranan yang penting dalam suatu semangat
kerja karena dengan pemberian berupa sesuatu yang dapat digunakan para
pegawai dalam bekerja baik sarana dan prasana akan menimbulkan
kenyamanan dalam bekerja pegawai. Fasiltas kerja merupakan sebuah
bentuk  pelayanan terrhadap pegawai didalam menunjang Kinerja.
Pencapaian tujuan organisasi penambahan kinerja benar-benar mendapat
perhatian. Kinerja sebagai satu hasil kerja sesuai dengan tanggung jawab

masing-masing dalam rangka upaya pencapaian tujuan. Instansi hendaknya
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menyediakan fasilitas yang menyenangkan bagi pegawai misalnya fasilitas
tempat ibadah, jaminan pengobatan, jaminan hari tua dan lain sebagainya.
Dengan demikian apabila instansi sanggup menydiakan fasilitas-fasilitas
tersebut maka instansi mampu menambah semangat dari kerja pegawai
sehigga kerjanya dapat pula ditingkatkan.

Apabila struktur tugas, desain pekerjaan, pola kepemimpinan, pola
kerjasama, ketersediaan alat kerja dan imbalan dapat diwujudkan, maka
tidak sulit untuk meningkatkan semangat kerja di tempat tugas. Pada
gilirannya, kinerja pegawai akan meningkat. Hal-hal yang paling dekat yang
dapat dilihat, antara lain semangat kerja karyawan meningkat, penyelesaian

tugas membaik, menurunnya angka absensi.

Pengaruh Kompensasi dan Fasilitas Kerja Terhadap Semangat Kerja

Pemberian kompensasi dan fasilitas kerja yang baik akan berdampak
pada semangat kerja yang tinggi dari para pegawai itu sendiri, sehingga
pegawai akan lebih bersemangat dalam bekerja. Sumampouw et.al
(2016:3). Pegawai akan merasa antusias dalam bekerja apabila instansi
memberikan suatu penghargaan kapada pegawainyayang dapat bekerja
dengan baik, pada dasarnya pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya
mengharapkan suatu penghasilan yang dapat mencukupi kebutuhan
hidupnya berupa gaji pokok, insentif, dan asuransi, tapi pemberian
kompensasi dapat lebih memberikan rangsangan kepada pegawai sehingga
pegawai memperoleh penghasilan lain diluar gaji pokok yang diterima
setiap bulannya dan dapat lebih meningkatkan semangat kerja pegawai

sehingga tujuan instansin dapat tercapai dengan baik.
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Semangat kerja pegawai sangat penting artinya dalam menunjang
kelancaran pekerjaan yang manjadi beban dan tanggung jawab dari suatu
organisasi. Setiap pekerjaan dapat terselesaikan dengan baik bila adanya
fasilitas kerja yang baik. Dengan adanya fasilitas kerja yang baik akan
menimbulakn dalam diri pegawai rangsangan dari dalam diri pegawai serta
adanya dasar untuk memenuhi kebutuhan dan rasa tanggung jawab atas
pekerjaan yang diberikan. Oleh karena itu merupakan suatu kewajiban yang
harus dilaksanakan instansi untuk meningkatkan semangat kerja pegawai
dan hasil kerja yang diperoleh sesuai dengan yang diinginkan. Dengan kata
lain, pemberian kompensasi dan fasilitas kerja yang baik adalah sistem yang
mampu menjamin kepuasan kerja para anggota organisasi, sehingga
memungkinkan untuk memperoleh, memelihara dan memperkerjakan
sejumlah orang yang produktif bagi kepentingan organisasi.

Berdasarkan uraian tersebut, maka dibuat kerangka penelitian
berikut ini :

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Marihot Tua (2012:65)

—1  Kompensasi
(X1)
Semagat Kerja
Koyong (2011: 11). (Y)
Fasilitas Kerja

— (X2)

Sumampouw et.al (2016:3)

Sumber : diolah penulis 2020
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D. Hipotesis
Hipotesis adalah pernyataan keadaan populasi yang akan diuji
kebenarannya menggunakan data atau informasi yang dikumpulkan melalui
sampel. Rusiadi, et.al (2013)
Berdasarkan definisi diatas, maka dibuat hipotesis sebagai berikut:
1. Kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
semangat kerja pegawai negeri sipil Pada Kantor Polbangtan Medan.
2. Fasilitas kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
semangat kerja pegawai negeri sipil Pada Kantor Polbangtan Medan.
3. Kompensasi dan fasilitas kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap semangat kerja pegawai negeri sipil Pada Kantor

Polbangtan Medan.



BAB IlI

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian
Jenis penelitian yang penulis gunakan dalam penelitian ini adalah
penelitian yang bersifat kuantitatif yang bertujuan untuk mengetahui
hubungan antara dua variabel atau lebih dengan penelitian maka akan dapat
dibangun suatu teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan

dan mengontrol gejala. Rusiadi, Hidayat, et. al (2013).

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Politeknik Pembangunan Pertanian
Medan. Beralamat di Binjai KM 10, Tromol pos No.18, Paya Geli, Kec.
Sunggal, Kabupaten Deli Serdang, Sumatera Utara.
2. Waktu Penelitian
Penelitian dimulai pada bulan April hingga Juli 2020. Untuk lebih

jelasnya dapat dilihat dari uraian tabel jadwal penelitian berikut ini

Tabel 3.1
Skedul Proses Penelitian
No Aktivitas Bulan/Tahun
April, Mei, 2020 Juni, Juli,
2020 2020 2020

Riset awal/Pengajuan Judul

Penyusunan Proposal

Perbaikan Acc Proposal

Seminar Proposal

Pengolahan Data

Penyususnan Skripsi

Bimbingan Skripsi

O Nl | B lWIN]|E

Sidang Meja Hijau
Sumber: Penulis (2020)
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C. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel

1. Variabel Penelitian

Variabel-variabel

yang dioperasikan

dalam  penelitian
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ini

menggunakan 2 (dua) variabel bebas yaitu variabel bebas pertama

kompensasi (X:) variabel bebas kedua fasilitas kerja (X:), dan variabel

terikat semangat kerja (Y).

2. Definisi Operasional Variabel

Untuk memberikan gambaran yang jelas dan memudahkan

pelaksanaan penelitian, maka perlu diberikan definisi variabel-variabel

yang akan diteliti sebagai dasar untuk membuat kuesioner-kuesioner

sebagai berikut :

Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel

relatif permanen dan
memberikan manfaat
untuk masa yang
akan datang. (Rivai,
2014: 230).

pegawai berlandaskan jam
kerja

. Sesuatu yang diterima

pegawai sebagai pengganti
kontribusi jasa mereka pada
organisasi

. Jalur yang dilalui suatu karier

ketika pegawai mencapai
kemajuan ke posisi dengan

Variabel | Definisi Operasional Indikator Deskripsi Skala
Pengukuran
Kompensasi | Kompensasi adalah a. Gaji a. Uang yang diberikan setiap
(X1) semua pendapatan b. Upah bulan kepada karyawan
yang berbentuk uang, | c. Insentif sebagai balas jasa atas
barang langsung atau | d. Tunjangan kontribusinya.
tidak langsung yang e. Fasilitas . Imbalan yang diberikan secara
diterima karyawan (Hasibuan, 2012:86). langsung kepada karyawan
sebagai imbalan jasa yang didasarkan pada jam
yang diberikan kerja.
kepada perusahaan. . Imbalan finansial yang
(Hasibuan, diberikan secara langsung Likert
2012:118). kepada karyawan yang
kinerjanya melebihi standar
yang ditentukan.
. Kompensasi yang diberikan
kepada karyawan tertentu
sebagai imbalan atas
pengorbanannya.
. Sarana penunjang yang
diberikan oleh organisasi.
Fasilitas Fasilitas kerja adalah | a. Sarana dan prasarana . Penunjang keberhasilan suatu
Kerja sarana pendukung b. Jaminan kesehatan proses upaya yang dilakukan
(X2) dalam aktivitas c. Insentif di dalam pelayanan publik
perusahaan berbentuk | d. Kompensasi . Jaminan perlindungan
fisik, dan digunakan | e. Jenjang karir terhadap keselamatan kerja
dalam kegiatan (Rivai, 2014:244) para pegawai disuatu
normal perusahaan, organisasi.
memiliki jangka . Imbalan finansial langsung
waktu kegunaan yang yangdibayarkan kepada Likert
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tanggungjawab lebih besar

suasana kerja yang
terdapat di dalam
suatu organisasi yang
menunjukkan rasa
kegairahan di dalam
melaksanakan
pekerjaan dan
mendorong mereka

d. Kedisiplinan
(Darmawan, 2013:80)

Semangat | Semangat kerja dapat | a. Absensi . Ketidakhadiran pegawai
Kerja diartikan juga sebagai | b. Kerjasama dalam tugasnya
) suatu iklim atau c. Kepuasan kerja . Tindakan kolektif seseorang

terhadap orang lain.

. Keadaan emosional yang

menyenangkan atau tidak
menyenangkan

. Suatu sikap dan tingkah laku

yang sesuai peraturan
organasasi dalam bentuk
tertulis maupun tidak

Likert

untuk bekerja secara
lebih baik dan lebih
produktif.
(Darmawan,
2013:77).

Sumber: Diolah Penulis (2020)

D. Populasi dan Sampel/jenis dan Sumber Data
1. Populasi
terdiri  atas

Populasi adalah wilayah generalisasi

yang
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Sugiyono, (2012:72). Populasi penelitian ini seluruh atau
yang mewakili pegawai di Polbangtan Medan yang berjumlah 86 orang
PNS tetap.
2. Sampel
Sampel adalah sebagian atau wakil dari populasi yang diteliti.
Apabila subyeknya kurang dari 100 lebih baik diambil semuanya,
sehingga penelitinya merupakan penelitian populasi. Jika jumlah subyek
lebih besar dari 100 dapat diambil 0% sampai dengan 15% atau 20% atau
lebih. Sugiyono (2010:135). Pegawai yang berjumlah 86 PNS, maka

peneliti menggunakan semua jumlah populasi yang dijadikan responden,

maka sampel ini disebut dengan sampel jenuh.
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3. Jenis Dan Sumber Data
Pada penelitian ini penulis menggunakan dua jenis data yaitu:

a. Data primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh peneliti
secara langsung dari sumber datanya. Untuk mendapatkan data primer,
peneliti harus mengumpulkannya secara langsung. Teknik yang dapat
digunakan antara lain observasi,wawancara, diskusi terfokus dan
penyebaran koesioner. Rusiadi, et.al. (2013)

b. Data sekunder adalah data yang bersumber dari catatan organisasi yang
ada pada instansi dan dari sumber lainnya, misalnya sejarah instansi,

visi dan misi instansi dan lain-lain.

E. Teknik Pengumpulan Data

1. Wawancara yaitu, proses memperoleh keterangan lisan dari responden
dengan mengajukan beberapa pernyataan secara sistematis agar hasil
informasi yang diperoleh lebih spesifik dan terperici.

2. Angket yaitu, daftar pernyataan yang diberikan kepada responden yang
menjadi objek penelitian untuk mendapatkan hasil data penelitian yang
dilakukan dan penilaiannya dengan menggunakan skala likert.

3. Observasi, sebagai teknik pengumpulan data mempunyai ciri yang spesifik
bila dibandingkan dengan teknik yang lain vyaitu tidak hanya
berkomunikasi dengan orang observasi juga bisa dilakukan oleh objek-
objek alam yang lain.

4. Studi Dokumentasi, yaitu berupa sejarah singkat organisasi, visi, misi

organisasi, struktur organisasi dan lain-lain.
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F. Teknik Analisi Data
1. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas

Uji Validitas adalah suatu derajat ketepatan antara data yang
sesungguhnya terjadi pada objek penelitian dengan data yang dapat
dilaporkan oleh peneliti. Uji validitas ini akan menghasilkan derajat
yang tinggi dari kedekatan data yang diperoleh dengan apa yang kita
yakini dalam pengukuran. Sugiyono (2012:121). Pengujian validitas
tiap putir pertanyaan digunakan analisis atas pertanyaan, yaitu
mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor total yang merupakan
jumlah tiap skor butir. Sugiyono dalam Rusiadi, et. al, (2013).

Syarat minimum untuk memenuhi syarat apakah setiap
pertanyaan valid atau tidak, dengan membandingkan dengan r-kritis =
0,30. Sugiyono dalam Rusiadi et. al (2013). Berdasarkan hasil
kuisioner, maka untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu
daftar (konstruk) pernyataan dalam mendefinisikan suatu variabel
maka diperlukan uji validitas ini, sedangkan kevalidan dari data sendiri
berdasarkan jumlah H (responden) pada derajat rtabel (df= n-k) harus
lebih kecil (<) dari 0,30. Dengan rumus : rabel (df= n-k)

Ket: df = degree of freedom/derajat kebebasan
N = jumlah sampel
K = jumlah variabel
b. Uji Reliabilitas
Uji Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner

yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner
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dikatakan reliabel atau handal, jika jawaban seseorang terhadap
pertanyan adalah konsisten atau stabil dari waktu tidak boleh acak.
Dalam penelitian ini untuk menentukan kuisioner reliabel atau tidak
dengan menggunakan Cronbach Alpha (a) lebih besar (>) dari 0,60
dan tidak reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60. Sunyoto
(2013).
2. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui kelayakan model
regrasi berganda yang bertujuan untuk mengetahui apakah hasil etimasi
regresi yang dilakukan benar-benar layak digunakan atau tidak. Uji
Asumsi Klasik tersebut antara lain :
a. Uji Normalitas
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah
regresi variabel residual berdistrubusi normal atau tidak. Modal regresi
yang baik adalah berdistribusi normal atau mendekati mormal. Dalam
hai ini uji normalitas yang digunakan adalah grafik histrorgram dan P-
P Plot. Grafik histrogram menempatkan gambar variabel dependent
sebagai sumbu vartikal, sedangkan nilai residual terstandarisasi dari
sumbu horizontal. Rusiadi et. al (2013). Adapun kriteria grafik
histogram adalah sebagai berikut :
1) Jika garis membentuk lonceng dan miring ke Kkiri, maka tidak
berdistribusi normal.
2) Jika garis membentuk lonceng dan di tengah maka berdistribusi

normal.
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3) Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kanan, maka tidak
berdistribusi normal.

Adapun Kriteria untuk P-P plot adalah sebagai berikut :

1) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada disekitar garis
diagonal maka data terdistribusi secara normal.

2) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis
diagonal maka data tidak terdistribusi secara normal.

Uji Kolmogrof Smirnov (K-S), dilakukan untuk mengetahui
data normal atau tidak, dapat diluhat dari nilai profitabilitasnya. Data
adalah normal, jika nilai K-S adalah (Asymp. Sig (2 Tailled) > (o)
0,05).

. Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas yaitu untuk mengetahui apakah lebih dari
satu hubungan linear yang sempurna atau antara variabel bebeas dan
korelasi. Model regresi yang paling baik adalah apabila tidak terjadi
kolerasi antara variabel bebas. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya
Multikolinearitas dapat dilihat dari Value Inflastion Factor (VIF).

1) Apabila VIF > 5, maka ada Multikolinearitas
2) Apabila VIF <5, maka tidak ada Multikolinearitas\
Uji Heteroskedasitas

Uji Heteroskedasitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
sebuah regresi terjadi ketidaksaan varians residual dari suatu
pengamatan. Jika varians residual antara suatu pengamatan ke
pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas, tetapi varians

berbeda maka disebut hoteroskedasitas. Mendeteksi apakah ada atau
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tidak gejala heteroskedasitas dapat dilakukan dengan hasil program

Statistical and Service Solution (SPSS) dengan dasar pengambilan

keputusan. Rusiadi, et. al (2013) sebagai berikut :

1) Jika ada tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola
tertentu yang teratur bergelombang,melebar kemudian menyempit,
maka mengalami gangguan heteroskadaditas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan
dibawah angka nol pada sumbu Y, maka terjadi heteroskedasitas.

3. Regresi Linier Berganda
Teknik analisi data dalam penelitian hal ini menggunakan regresi
linier berganda ( multiple regresion ), dimana Y = a + b1X; + boXz + e.

Dengan definisi bi>0; by>0; b3z>0; dengan rumus persamaan regresi

berganda
‘ Y=o+ PX1+PXo+e
Keterangan :

Y : Semangat Kerja

X1 : Kompensasi

X2 . Fasilitas Kerja

o : Konstanta

B : Koefisien Regresi

e : Eror term/Tingkat Kesalahan
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4. Uji Hipotesis
a. Ujit
Uji t dilakukan untuk menguji pengaruh secara parsial antara
variabel independent terhadap variabel dependent dengan asumsi
bahwa variable lain dianggap konstan. Uji t dasarnya menunjukan
seberapa jauh pengaruh satu variabel independent secara individual
dalam menerangkan variasi variabel terkait dengan taraf signifikan
5%. Kuncoro dalam Rusiadi et. al (2013). Kriteria pengujiannya adalah
sebagai berikut :
Ho : B:= O, tidak ada pengaruh signifikan secara parsial terhadap
variabel bebas terhadap variabel terikat.
Ho : Bi# 0, ada pengaruh signifikan secara parsial terhadap variabel
bebas terhadap variabel terikat.
Apabila thitung < ttabel pada o = 5% maka Ho diterima
Apabila thitung > ttabel pada o= 5% maka Ho ditolak

Rumus uji t (Sugiyono, 2018) sebagai berikut :

t =0 dongan dk = n-2
(1-12
Keterangan :

t = Uji pengaruh parsial
r = Koefisien korelasi

1 = Variabel dependent

>

= Banyaknya sampel
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b. UjiF
Uji F digunakan untuk menguji pengaruh simultan antara
variabel  independent terhadap variabel dependent. Kriteria
pengujiannya adalah:
Terima Ho (tolak Hi), apabila Fritung < Fravel atau sig F > a. 5%
Tolak Ho (terima Hz), apabila Fritung > Fravel atau sig F > a. 5%
Rumus uji F sebagai berikut

_ R%/K
" (1-R?)/ (n-1-K)

Keterangan

F = Tingkat signifikan

R? = Koefisien korelasi berganda dikuadratkan
n = Jumlah sampel

K = Jumlah variabel bebas

5. Koefisien Determinasi (R?)
Analisis determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase
besarnya variasi perubahan variabel terikat. Rumus determinasi adalah R?

X 100%.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Sejarah Singkat (Politeknik Pembangunan Pertanian Medan)
Polbangtan

Sesuai izin prinsip Direktur Jenderal Pendidikan Tinggi Departemen
Pendidikan dan Kebudayaan Nomor 2245/D/Q/86 tanggal 8 Desember 1986
dan Nomor 2844/D/T/87 tanggal 28 Desember 1987, Menteri Pertanian
dengan SK. No. 1/Kpts/DL.210/1/ 1987 tanggal 3 Januari 1987 telah
membuka Program Pendidikan D-I11 Ahli Penyuluhan Pertanian. Program
pendidikan ini terdiri atas tiga bidang keahlian yaitu Tanaman, Peternakan,
dan Perikanan.

Memperhatikan ~ surat  persetujuan dari  Menteri  Negara
Pendayagunaan Aparatur Negara No. B-300/I/MENPAN/2/1989 tanggal 22
Februari 1989, Menteri Pertanian dengan SK. No. 1/Kpts/OT.210/1/1990
tertanggal 2 Januari 1990 menetapkan bahwa Diklat STPP merupakan Unit
Pelaksana Teknis dari Badan Pendidikan dan Latihan Penyuluhan
Pertanian. Dengan dikeluarkannya keputusan ini, maka status dari 10
(sepuluh) lokasi SPP Negeri, dalam hal ini termasuk SPP Negeri Medan
dialihkan menjadi 6 (enam) Diklat STPP, dengan tugas utama untuk
melaksanakan pendidikan dan latihan kedinasan berbagai keahlian
penyuluhan pertanian di bidang tanaman, peternakan dan perikanan.
Pembukaan Program D-III ini telah disahkan secara resmi oleh Menteri

Pendidikan dan Kebudayaan dengan SK. No. 094/0/1990 tanggal 6 Februari

44



45

1990. Program Pendidikan di diklat STPP sesuai pasal 19 UU No. 22 Tahun
1961 dapat dinyatakan sebagai Perguruan Tinggi Kedinasan.

Diterbitakannya PP.No. 30 Tahun 1989 tentang Perguruan Tinggi,
maka bentuk Diklat STPP perlu disesuaikan. Berkenaan dengan
kepentingan tersebut, maka Dirjen Dikti dengan SK. No.
176/DIKTI/Kep/1992 telah membentuk Suatu Tim Evaluasi untuk
melakukan evaluasi terhadap Rencana Induk Pengembangan (RIP) serta
Statuta usulan pendirian pendidikan Akademi Penyuluhan Pertanian
sebagai pengganti Diklat STPP.

Sehubungan dengan hal diatas dan sesuai dengan ketentuan yang
berlaku, Menteri Pertanian dengan SK yang berlaku, Menteri Pertanian
dengan SK. No. 125/Kpts/OT. 210/2/93 Februari 1993 menetapkan
Organisasi dan Tata Kerja Akademi Penyuluhan Pertanian (STPP) Medan.

Dengan ditetapkannya keputusan tanggal13 Agustus 2003 Presiden
Republik Indonesia nomor 8 tahun 2002 tentang Pendirian Sekolah Tinggi
Penyuluhan Pertanian Medan, Pendirian Sekolah Tinggi Penyuluhan
Pertanian Gowa, Pendirian Sekolah Tinggi Penyuluhan Pertanian
Magelang, Pendirian Sekolah Tinggi Penyuluhan Pertanian Manokwari,
maka Menteri Pertanian Rl dengan SK nomor 549/Kpts/OT.210/9/2002,
tanggal 24 September 2002 menetapkan tentang Organisasi dan Tata kerja
Pendirian Sekolah Tinggi Penyuluhan Pertanian Medan. Struktur
Organisasi Sekolah Tinggi Penyuluhan Pertanian Medan.

Pada tanggal 25 Juni 2018. Politeknik Pembangunan Pertanian

Medan yang selanjutnya disebut Polbangtan Medan adalah perguruan tinggi
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di lingkungan Kementerian Pertanian yang menyelenggarakan pendidikan

tinggi

program vokasi dalam berbagai rumpun ilmu terapan untuk

mendukung pembangunan pertanian.

2. Visi dan Misi Polbangtan Medan

a. Visi Polbangtan Medan

Politeknik Pembangunan Pertanian Medan unggul dalam menyiapkan

sumberdaya manusia pertanian yang profesional, mandiri, dan berdaya

saing untuk mewujudkan kedaulatan pangan dan kesejahteraan petani

2028.

b. Misi Polbangtan Medan

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Menyelenggarakan Tridharma Perguruan Tinggi.

Mengembangkan kelembagaan dan Program studi bidang pertanian
sesuai kebutuhan sektor pertanian.

Menyelenggarakan nilai kejuangan sehingga terbentuk sikap
pembiasaan untuk beribadah, berakhlak mulia, belajar terus
menerus, berkarya, bermanfaat dan bersahaja.

Meningkatakan ~mutu sumber daya pendidikan  sesuai
perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi terapan pertanian.
Menjalin kemitraan dan jejaring kerjasama pendidikan

Mengoptimalkan sistem manajemen administrasi pendidikan

3. Tugas dan Fungsi Polbangtan Medan

a. Tugas Pokok : Lulusan yang kompeten, professional, mandiri, dan

berdaya saing di bidang pertanian, perkebunan, serta berjiwa
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pengabdian kepada bangsa dan Negara.

b. Fungsi: Pelaksanaan dan pengembangan pendidikan vokasi dalam
berbagai rumpun ilmu terapan untuk mendukung pembangunan
pertanian, pelaksanaan penelitian terapan, pengabdian masyarakat,

administrasi umum, dan pembinaan civitas akademika

4. Deskripsi Karakteristik Responden
Dalam penelitian ini terkumpul data primer yang diambil dari 86
responden untuk mengetahui tanggapan mereka terhadap kompensasi,
fasilitas kerja dan semangat kerja pegawai negeri sipil pada Kantor
Polbangtan Medan. Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini
mencerminkan bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis
kelamin, usia dan pendidikan terakhir.

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Karakteristik Jumlah %
Jenis Kelamin Laki — Laki 54 62,79
Perempuan 32 37,21
Jumlah 86 100

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai negeri sipil
pada kantor Polbangtan Medan yang menjadi responden berjenis kelamin
laki-laki, yaitu sebanyak 54 orang atau sebesar 62,79% dan responden yang

berjenis kelamin perempuan sebanyak 32 orang atau sebesar 37,21%.
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b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Karakteristik Jumlah %
30-40 Thn 21 24,42
Usia 41 —-50 Thn 37 43,02
> 50 Thn 28 32,56
Jumlah 86 100

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0

Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai negeri sipil
pada kantor Polbangtan Medan yang menjadi responden berusia 41-50
tahun, yaitu sebanyak 37 orang atau sebesar 43,02%, responden berusia >
50 tahun yaitu sebanyak 28 orang atau sebesar 32,56% dan responden yang
berusia 30-40 tahun sebanyak 21 orang atau sebesar 24,42%.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Karakteristik Jumlah %

SMA/Sederajat - -
. D Il 12 13,95
Pandidikan S1 =3 61.63
S2 21 24,42
Jumlah 86 100

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai negeri sipil
pada kantor Polbangtan Medan yang menjadi responden bependidikan S1,
yaitu sebanyak 53 orang atau sebesar 61,63%, responden berpendidikan S2,
yaitu sebanyak 21 orang atau sebesar 24,42% dan responden berpendidikan

D 111, yaitu sebanyak 12 orang atau sebesar 13,95%.
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5. Analisis Deskriptif (Distribusi Penilaian Responden)
Gambaran responden penelitian dapat dilihat pada hasil analisis
deskriptif berupa tabel frekuensi. Masing-masing butir pernyataan setiap
variabel harus diisi oleh responden yang berjumlah 86 orang.

Tabel 4.4 Kriteria Penilaian Pernyataan Responden

No. Score Mean Kriteria
1 0-19 Sangat Buruk
2 2—-29 Buruk
3 3-39 Cukup Baik
4 4-49 Baik
5 5 Sangat Baik

Sumber : Sugiyono (2015)

a) Kompensasi (X1)

Variabel kompensasi (X1) dibentuk oleh 5 (lima) indikator yang
terdiri dari gaji (X1.1), upah (X1.2), insentif (X1.3), tunjangan (Xu.4), fasilitas
(X15). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing
indikator secara lengkap dapat dilihat pada tabel berikut ini

Tabel 4.5. Penilaian Responden Terhadap Indikator Gaji (X1.1)

Item Pertanyaan

Pegawai menerima Pegawai Pegawai

gaji sesuai dengan menerima mendapatkan gaji
Jawaban Responden ja_dwal yang telah kenal_kan gaji ate}s pekerjaannya

disepakati dengan sesuai dengan setiap bulan secara

pihak instansi kondisi ekonomi tepat waktu
saat ini

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 25 29,1 31 36,0 6 7,0
Tidak Setuju 29 33,7 21 24,4 24 27,9
Kurang Setuju 21 24,4 23 26,7 33 38,4
Setuju 11 12,8 7 8,1 15 17,4
Sangat Setuju - - 4 4,7 8 9,3
Total 86 100 86 100 86 100
Mean 2,2093 2,2093 2,9419

Sumber: Data primer diolah, 2020

Indikator gaji (Tabel 4.5) direpresentasikan oleh 3 item pernyataan

sebagai berikut:
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1. Untuk item pegawai menerima gaji sesuai dengan jadwal yang telah
disepakati dengan pihak instansi, sebanyak 29 responden (33,7%)
menyatakan tidak setuju, dengan nilai rerata 2,2093. Jawaban ini
menggambarkan bahwa gaji yang diberikan instansi sesuai jadwal yang
telah disepakati belum baik.

2. Untuk item pegawai menerima kenaikan gaji sesuai dengan kondisi
ekonomi saat ini, sebanyak 31 responden (36,0%) menyatakan sangat
tidak setuju, dengan nilai rerata 2,2093. Jawaban ini menggambarkan
bahwa kenaikan gaji tidak sesuai dengan kondisi ekonomi saat ini.

3. Untuk item pegawai mendapatkan gaji atas pekerjaannya setiap bulan
secara tepat waktu, sebanyak 33 responden (38,4%) menyatakan kurang
setuju, dengan nilai rerata 2,9419. Jawaban ini menggambarkan bahwa
pegawai mendapatkan gaji atas pekerjaannya setiap bulan tidak tepat
waktu.

Tabel 4.6. Penilaian Responden Terhadap Indikator Upah (X1.2)

Item Pertanyaan
Pegawai menerima Pegawai Pegawai menerima
upah sesuai dengan menerima upah upah dari instansi
besarnya tanggung dari instansi dapat memenuhi
Jawaban Responden jawab yang merupakan kebutuhan sehari-
diemban imbalan atas hari
pekerjaan yang
dilakukan
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 13 15,1 13 15,1 36 41,9
Tidak Setuju 28 32,6 17 19,8 24 27,9
Kurang Setuju 18 20,9 24 27,9 8 9,3
Setuju 20 23,3 25 29,1 16 18,6
Sangat Setuju 7 8,1 7 8,1 2 2,3
Total 86 100 86 100 86 100
Mean 2,7674 2,9535 2,1163

Sumber: Data primer diolah, 2020

Indikator upah (Tabel 4.6) direpresentasikan oleh 3 item pernyataan
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sebagai berikut:

1. Untuk item pegawai menerima upah sesuai dengan besarnya tanggung

jawab yang diemban, sebanyak 28 responden (32,6%) menyatakan tidak
setuju, dengan nilai rerata 2,7674. Jawaban ini menggambarkan bahwa
pegawai menerima upah tidak sesuai dengan besarnya tanggung jawab
yang diemban.

Untuk item pegawai menerima upah dari instansi merupakan imbalan
atas pekerjaan yang dilakukan, sebanyak 25 responden (29,1%)
rerata 2,9535. Jawaban ini

menyatakan  setuju, dengan nilai

menggambarkan bahwa upah pegawai menerima dari instansi
merupakan imbalan atas pekerjaan yang dilakukan belum baik.

Untuk item pegawai menerima upah dari instansi dapat memenuhi
kebutuhan sehari-hari, sebanyak 36 responden (41,9%) menyatakan
sangat tidak setuju,

dengan nilai rerata 2,1163. Jawaban ini

menggambarkan bahwa pegawai menerima upah dari instansi dapat

memenuhi kebutuhan sehari-hari belum baik.

Tabel 4.7. Penilaian Responden Terhadap Indikator Insentif (X1.3)

Jawaban Responden

Item Pertanyaan

Pegawai menerima
insentif jika pegawai
berprestasi atau bekerja
di atas standar yang
telah ditetapkan

Pegawai
menerima insentif
sudah memenuhi
kebutuhan hidup

Pegawai menerima
insentif jika pegawai
mencapai atau
melebihi target yang
telah di tetapkan

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 29 33,7 23 26,7 18 20,9
Tidak Setuju 17 19,8 28 32,6 32 37,2
Kurang Setuju 24 27,9 19 22,1 21 24,4
Setuju 12 14,0 16 18,6 11 12,8
Sangat Setuju 4 4,7 23 26,7 4 4,7
Total 86 100 86 100 86 100
Mean 2,3605 2,3256 2,4302

Sumber: Data primer diolah, 2020
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Indikator insentif (Tabel 4.7) direpresentasikan oleh 3 item
pernyataan sebagai berikut:

1. Untuk item pegawai menerima insentif jika pegawai berprestasi atau
bekerja di atas standar yang telah ditetapkan, sebanyak 29 responden
(33,7%) menyatakan sangat tidak setuju, dengan nilai rerata 2,3065.
Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai menerima insentif jika
pegawai berprestasi atau bekerja di atas standar yang telah ditetapkan
belum baik.

2. Untuk item pegawai menerima insentif sudah memenuhi kebutuhan
hidup, sebanyak 28 responden (32,6%) menyatakan tidak setuju,
dengan nilai rerata 2,3256. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai
menerima insentif belum memenuhi kebutuhan hidup.

3. Untuk item pegawai menerima insentif jika pegawai mencapai atau
melebihi target yang telah di tetapkan, sebanyak 32 responden (37,2%)
menyatakan tidak setuju, dengan nilai rerata 2,4032. Jawaban ini
menggambarkan bahwa insentif yang diberikan pegawai jika mencapai

atau melebihi target yang telah di tetapkan belum baik.
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Tabel 4.8. Penilaian Responden Terhadap Indikator Tunjangan (X1.4)

Jawaban Responden

Item Pertanyaan

Pegawai
mendapatkan
tunjangan rekreasi
yang di berikan

Pegawai
menerima
tunjangan sesuai
dengan harapan

Pegawai merasa
bahwa tunjangan yang
diberikan sesuai
dengan peranan/posisi

instansi Pegawai di instansi

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 28 32,6 16 18,6 20 23,3
Tidak Setuju 21 24,4 40 46,5 37 43,0
Kurang Setuju 12 14,0 16 18,6 15 17,4
Setuju 17 19,8 3 3,5 4 4,7
Sangat Setuju 8 9,3 11 12,8 10 11,6
Total 86 100 86 100 86 100
Mean 2,4884 2,4535 2,3837

Sumber: Data primer diolah, 2020

Indikator tunjangan (Tabel

pernyataan sebagai berikut:

4.8) direpresentasikan oleh 3 item

1. Untuk item pegawai mendapatkan tunjangan rekreasi yang di berikan

instansi, sebanyak 28 responden (32,6%) menyatakan sangat tidak

setuju, dengan nilai rerata 2,4884. Jawaban ini menggambarkan bahwa

tunjangan rekreasi yang di berikan instansi belum baik.

2. Untuk item pegawai menerima tunjangan sesuai dengan harapan,

sebanyak 40 responden (46,5%) menyatakan tidak setuju, dengan nilai

rerata 2,4535. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai menerima

tunjangan belum sesuai dengan harapan.

3. Untuk item pegawai merasa bahwa tunjangan yang diberikan sesuai

dengan peranan/posisi Pegawai di instansi, sebanyak 37 responden

(43,0%) menyatakan tidak setuju, dengan nilai rerata 2,3837. Jawaban

ini menggambarkan bahwa tunjangan yang diberikan belum sesuai

dengan peranan/posisi pegawai di instansi.
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Tabel 4.9. Penilaian Responden Terhadap Indikator Fasilitas (Xui.5)

Item Pertanyaan
Jawaban Responden Pegawai ngawa_l Peggwal merasa
mendapatkan menerima sistem terlindungi oleh
fasilitas-fasilitas pemberian gaji, dengan adanya
(parkir, telepon, jaminan sosial, jaminan kesehatan
ruang kerja yang tunjangan dan dalam bekerja di
nyaman) yang bonus diinstansi instansi
memadai. ini cukup adil.
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 31 36,0 32 37,2 15 17,4
Tidak Setuju 27 31,4 24 27,9 37 43,0
Kurang Setuju 15 17,4 5 5,8 28 32,6
Setuju 11 12,8 18 20,9 5 5,8
Sangat Setuju 2 2,3 7 8,1 1,2
Total 86 100 86 100 86 100
Mean 2,1395 2,3488 2,3023

Sumber: Data primer diolah, 2020

Indikator fasilitas (Tabel 4.9)

pernyataan sebagai berikut:

direpresentasikan oleh 3 item

1. Untuk item pegawai mendapatkan fasilitas-fasilitas (parkir, telepon,

ruang kerja yang nyaman) yang memadai, sebanyak 31 responden
(36,0%) menyatakan sangat tidak setuju, dengan nilai rerata 2,1395.
Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai belum mendapatkan
fasilitas-fasilitas kerja yang nyaman.

Untuk item pegawai menerima sistem pemberian gaji, jaminan sosial,
tunjangan dan bonus diinstansi ini cukup adil, sebanyak 32 responden
(37,2%) menyatakan sangat tidak setuju, dengan nilai rerata 2,3488.
Jawaban ini menggambarkan bahwa sistem pemberian gaji, jaminan
sosial, tunjangan dan bonus diinstansi ini belum adil.

Untuk item pegawai merasa terlindungi oleh dengan adanya jaminan
kesehatan dalam bekerja di instansi, sebanyak 37 responden (43,0%)

menyatakan tidak setuju, dengan nilai rerata 2,3023. Jawaban ini
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menggambarkan bahwa pegawai belum merasa terlindungi oleh

jaminan kesehatan yang diberikan instansi.

b) Fasilitas Kerja (X2)

Variabel fasilitas kerja (X2) dibentuk oleh 5 (lima) indikator yang

terdiri dari sarana dan prasaran (X2.1), jaminan kesehatan (X».2), insentif

(X2.3), kompensasi (X2.s), jenjang karir (X2.5). Gambaran lengkap

tanggapan responden untuk masing-masing indikator secara lengkap dapat

dilihat pada tabel dibawah ini.

Tabel 4.10. Penilaian Responden Terhadap Indikator Sarana dan
Prasarana (X2.1)

Jawaban Responden

Item Pertanyaan

Tersedia fasilitas
alat kerja berupa
seperangkat

Fasiitas alat kerja
berupa komputer
dalam keadaan

Fasilitas perlengkapan
kerja berupa meja dan
kursi dimanfaatkan

komputer (komputer baik dengan baik
/laptop, CPU, dan
Printer)

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 14 16,3 17 19,8 3 3,5
Tidak Setuju 14 16,3 19 22,1 19 22,1
Kurang Setuju 36 41,9 32 37,2 36 41,9
Setuju 20 23,3 6 7,0 19 22,1
Sangat Setuju 2 2,3 12 14,0 9 10,5
Total 86 100 86 100 86 100
Mean 2,7907 2,7326 3,1395

Sumber: Data primer diolah, 2020

Indikator sarana dan prasarana (Tabel 4.10) direpresentasikan oleh

3 item pernyataan sebagai berikut:

1. Untuk item tersedia fasilitas alat kerja berupa seperangkat komputer

(komputer/laptop, CPU, dan Printer), sebanyak 36 responden (41,9%)

menyatakan kurang setuju, dengan nilai rerata 2,7907. Jawaban ini

menggambarkan bahwa fasilitas alat kerja berupa seperangkat komputer

belum tersedia dengan baik.
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2. Untuk item fasiitas alat kerja berupa komputer dalam keadaan baik,

sebanyak 32 responden (37,2%) menyatakan kurang setuju, dengan nilai

rerata 2,7326. Jawaban ini menggambarkan bahwa fasiitas alat kerja

berupa komputer dalam keadaan belum baik.

3. Untuk item fasilitas perlengkapan kerja berupa meja dan kursi

dimanfaatkan dengan baik, sebanyak 36 responden (41,9%) menyatakan

kurang setuju, dengan nilai rerata 3,1395. Jawaban ini menggambarkan

bahwa fasilitas perlengkapan kerja berupa meja dan kursi kurang

dimanfaatkan dengan baik.

Tabel 4.11. Penilaian Responden Terhadap Indikator Jaminan
Kesehatan (X2.2)

Jawaban Responden

Item Pertanyaan

Tersedia fasilitas
jaminan kesehatan

Adanya fasilitas
jaminan kesehatan

Fasilitas jaminan
kesehatan mambuat

berupa asuransi berupa asuransi pegawai merasa
kesehatan membuat pegawai terlindungi dalam

merasa aman bekerja

dalam bekerja
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 8 9,3 7 8,1 20 23,3
Tidak Setuju 15 17,4 14 16,3 12 14,0
Kurang Setuju 25 29,1 22 25,6 18 20,9
Setuju 29 33,7 35 40,7 30 34,9
Sangat Setuju 9 10,5 8 9,3 6 7,0
Total 86 100 86 100 86 100

Mean 3,1860 3,2674 2,8837

Sumber: Data primer diolah, 2020

Indikator jaminan kesehetan (Tabel 4.11) direpresentasikan oleh 3

item pernyataan sebagai berikut:

1. Untuk item tersedia fasilitas jaminan kesehatan berupa asuransi

kesehatan, sebanyak 29 responden (33,7%) menyatakan setuju, dengan

nilai rerata 3,1860. Jawaban ini menggambarkan bahwa fasilitas

jaminan kesehatan berupa asuransi kesehatan cukup baik.
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2. Untuk item adanya fasilitas jaminan kesehatan berupa asuransi

membuat pegawai merasa aman dalam bekerja, sebanyak 35 responden

(40,7%) menyatakan setuju, dengan nilai rerata 3,2674. Jawaban ini

menggambarkan bahwa fasilitas jaminan kesehatan berupa asuransi

membuat pegawai merasa aman dalam bekerja cukup baik.

3. Untuk item fasilitas jaminan kesehatan mambuat pegawai merasa

terlindungi dalam bekerja, sebanyak 30 responden (24,9%) menyatakan

setuju, dengan nilai rerata 2,8837. Jawaban ini menggambarkan bahwa

fasilitas jaminan kesehatan belum mambuat pegawai merasa terlindungi

dalam bekerja.

Tabel 4.12. Penilaian Responden Terhadap Indikator Insentif (X2.3)

Jawaban Responden

Item Pertanyaan

Tersedia fasilitas
insentif yang
diberikan

Fasilitas insentif
membuat pegawai
bertambah

Fasilitas insentif yang
diberikan sesuai
dengan kebutuhan

Polbangtan Medan semangat dalam pegawai
kepada pegawai bekerja
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 15 17,4 12 14,0 11 12,8
Tidak Setuju 16 18,6 15 17,4 28 32,6
Kurang Setuju 34 39,5 30 34,9 33 38,4
Setuju 9 10,5 27 31,4 10 11,6
Sangat Setuju 12 14,0 2 2,3 4 47
Total 86 100 86 100 86 100
Mean 2,8488 2,9070 2,6279

Sumber: Data primer diolah, 2020

Indikator insentif (Tabel 4.12) direpresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

1. Untuk item tersedia fasilitas insentif yang diberikan Polbangtan Medan

kepada pegawai, sebanyak 34 responden (39,5%) menyatakan kurang

setuju, dengan nilai rerata 2,8488. Jawaban ini menggambarkan bahwa

insentif yang diberikan Polbangtan Medan kepada pegawai belum baik.
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2. Untuk item fasilitas insentif membuat pegawai bertambah semangat

dalam bekerja, sebanyak 30 responden (34,9%) menyatakan kurang

setuju, dengan nilai rerata 2,9070. Jawaban ini menggambarkan bahwa

fasilitas insentif kurang membuat pegawai bertambah semangat dalam

bekerja.

3. Untuk item fasilitas insentif yang diberikan sesuai dengan kebutuhan

pegawai, sebanyak 33 responden (38,4%) menyatakan kurang setuju,

dengan nilai rerata 2,6279. Jawaban ini menggambarkan bahwa fasilitas

insentif yang diberikan belum sesuai dengan kebutuhan pegawai.

Tabel 4.13. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kompensasi
(X2.4)

Jawaban Responden

Item Pertanyaan

Tersedia fasilitas
kompensasi yang
diberikan
Polbangtan Medan
kepada pegawai

Fasilitas kompensasi
menjadikan pegawai
bekerja dengan baik
sesuai dengan
ketentuan instansi

Gaji yang diterima
pegawai dari instansi
merupakan imbalan

atas pekerjaan
pegawai lakukan

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 1 1,2 14 16,3 17 19,8
Tidak Setuju 11 12,8 14 16,3 17 19,8
Kurang Setuju 22 25,6 33 38,4 30 34,9
Setuju 44 51,2 19 22,1 6 7,0
Sangat Setuju 8 9,3 6 7,0 16 18,6
Total 86 100 86 100 86 100
Mean 3,5465 2,8721 2,8488

Sumber: Data primer diolah, 2020

Indikator kompensasi (Tabel 4.13) direpresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

1. Untuk item tersedia fasilitas kompensasi yang diberikan Polbangtan

Medan kepada pegawai, sebanyak 44 responden (51,2%) menyatakan

setuju, dengan nilai rerata 3,5465. Jawaban ini menggambarkan bahwa
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fasilitas kompensasi yang diberikan Polbangtan Medan kepada pegawai
cukup baik.

Untuk item fasilitas kompensasi menjadikan pegawai bekerja dengan
baik sesuai dengan ketentuan instansi, sebanyak 33 responden (38,4%)
menyatakan kurang setuju, dengan nilai rerata 2,8721. Jawaban ini
menggambarkan bahwa fasilitas kompensasi belum menjadikan
pegawai bekerja dengan baik.

Untuk item gaji yang diterima pegawai dari instansi merupakan imbalan
atas pekerjaan pegawai lakukan, sebanyak 30 responden (34,9%)

menyatakan kurang setuju, dengan nilai rerata 2,8488. Jawaban ini

menggambarkan bahwa gaji yang diterima pegawai dari instansi belum

baik.
Tabel 4.14. Penilaian Responden Terhadap Indikator Jenjang Karir
(X2.5)
Item Pertanyaan
Jawaban Responden Tersedia fasilitas Fasilitas jenjang Setiap pegawai
jenjang Karir yang karir memberikan mendapatkan
diberikan manfaat yang baik kesempatan yang
Polbantan Medan kepada pegawai sama dalam setiap
kepada pegawai promosi
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 3 3,5 8 9,3 7 8,1
Tidak Setuju 17 19,8 15 17,4 13 15,1
Kurang Setuju 31 36,0 23 26,7 22 25,6
Setuju 22 25,6 27 31,4 33 38,4
Sangat Setuju 13 15,1 13 15,1 11 12,8
Total 86 100 86 100 86 100
Mean 3,2907 3,2558 3,3256

Sumber: Data primer diolah, 2020

Indikator jenjang karir (Tabel 4.14) direpresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:
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1. Untuk item tersedia fasilitas jenjang karir yang diberikan Polbantan
Medan kepada pegawai, sebanyak 31 responden (36,0%) menyatakan
kurang setuju, dengan nilai rerata 3,2907. Jawaban ini menggambarkan
bahwa fasilitas jenjang karir yang diberikan Polbantan Medan kepada
pegawai cukup baik.

2. Untuk item fasilitas jenjang karir memberikan manfaat yang baik
kepada pegawai, sebanyak 27 responden (31,4%) menyatakan setuju,
dengan nilai rerata 3,2558. Jawaban ini menggambarkan bahwa fasilitas
jenjang karir cukup memberikan manfaat yang baik kepada pegawai.

3. Untuk item setiap pegawai mendapatkan kesempatan yang sama dalam
setiap promosi, sebanyak 33 responden (38,4%) menyatakan setuju,
dengan nilai rerata 3,3256. Jawaban ini menggambarkan bahwa
kesempatan promosi yang diberikan instansi kepada pegawai cukup
baik.

c) Semangat Kerja (Y)

Variabel semangat kerja (Y) dibentuk oleh 4 (empat) indikator yang
terdiri dari absensi (Y1.1), kerjasama (Y1.2), kepuasan kerja kerja (Y1.3),
kedisiplinan (Y1.4). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-

masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada tabel dibawah ini.
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Tabel 4.15. Penilaian Responden Terhadap Indikator Absensi (Y1.1)

Jawaban R q Item Pertanyaan
awaban esponden Pegawai tidak Pegawai selalu Pegawai selalu
pernah absen masuk kerja tepat pulang kerja sesuai
dalam bekerja pada waktunya dengan waktu yang
telah ditetapkan oleh
instansi
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 15 17,4 9 10,5 13 15,1
Tidak Setuju 18 20,9 29 33,7 27 31,4
Kurang Setuju 14 16,3 27 31,4 24 27,9
Setuju 27 31,4 6 7,0 4 4,7
Sangat Setuju 12 14,0 15 17,4 18 20,9
Total 86 100 86 100 86 100
Mean 3,0349 2,8721 2,8488

Sumber: Data primer diolah, 2020

Indikator absensi (Tabel 4.15) direpresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

1. Untuk item pegawai tidak pernah absen dalam bekerja, sebanyak 27

responden (31,4%) menyatakan setuju, dengan nilai rerata 3,0349.
Jawaban ini menggambarkan bahwa tingkat kehadiran pegawai dalam
bekerja cukup baik.

Untuk item pegawai selalu masuk kerja tepat pada waktunya, sebanyak
29 responden (33,7%) menyatakan tidak setuju, dengan nilai rerata
2,8721. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai masih sering
terlambat dalam bekerja.

Untuk item pegawai selalu pulang kerja sesuai dengan waktu yang telah
ditetapkan oleh instansi, sebanyak 27 responden (31,4%) menyatakan
tidak setuju, dengan nilai rerata 2,8488. Jawaban ini menggambarkan
bahwa masih ada pegawai yang pulang kerja lebih awal sebelum waktu

yang telah ditetapkan oleh instansi.
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Tabel 4.16. Penilaian Responden Terhadap Indikator
Kerjasama (Y1.2)

Item Pertanyaan
Jawaban Responden Pegawai dapat Pegawai dapat Pegawai bersedia
bekerjasama menciptakan memberi dan
dengan atasan suasana kerja yang | menerima kritik/saran
maupun rekan kondusif dengan dari atasan maupun
kerja atasan maupun sesama rekan kerja
rekan kerja
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 23 26,7 16 18,6 8 9,3
Tidak Setuju 21 24,4 12 14,0 27 31,4
Kurang Setuju 22 25,6 10 11,6 35 40,7
Setuju 16 18,6 34 39,5 13 15,1
Sangat Setuju 4 4,7 14 16,3 3 3,5
Total 86 100 86 100 86 100
Mean 2,5000 3,2093 2,7209

Sumber: Data primer diolah, 2020

Indikator kerjasama (Tabel

pernyataan sebagai berikut:

4.16) direpresentasikan oleh 3 item

1. Untuk item pegawai dapat bekerjasama dengan atasan maupun rekan

kerja, sebanyak 23 responden (26,7%) menyatakan sangat tidak setuju,
dengan nilai rerata 2,5000. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai
belum dapat bekerjasama dengan atasan maupun rekan kerja.

Untuk item pegawai dapat menciptakan suasana kerja yang kondusif
dengan atasan maupun rekan kerja, sebanyak 34 responden (39,5%)
menyatakan setuju, dengan nilai rerata 3,2093. Jawaban ini
menggambarkan bahwa suasana kerja yang kondusif dengan atasan
maupun rekan kerja cukup baik.

Untuk item pegawai bersedia memberi dan menerima kritik/saran dari
atasan maupun sesama rekan kerja, sebanyak 35 responden (40,7%)

menyatakan kurang setuju, dengan nilai rerata 2,7209. Jawaban ini

menggambarkan bahwa kesediaan pegawai dalam memberi dan
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menerima kritik/saran dari atasan maupun sesama rekan kerja kurang

baik.

Tabel 4.17. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kepuasan
Kerja (Y1.3)

Jawaban Responden

Item Pertanyaan

Pegawai bersikap
loyal terhadap
pekerjaan yang
telah ditentukan

Pegawai merasa
puas apabila
pekerjaan pegawai
selesai dengan baik

Pegawai merasa puas
jika memiliki
lingkungan kerja
yang nyaman, bersih,

oleh instansi dan benar rapi serta fasilitas

yang memadai

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 6 7,0 16 18,6 15 17,4
Tidak Setuju 19 22,1 16 18,6 16 18,6
Kurang Setuju 33 38,4 35 40,7 18 20,9
Setuju 16 18,6 18 20,9 26 30,2
Sangat Setuju 12 14,0 1 1.2 11 12,8
Total 86 100 86 100 86 100

Mean 3,1047 2,6744 3,0233

Sumber: Data primer diolah, 2020

Indikator kepuasan kerja (Tabel 4.17) direpresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

1. Untuk item pegawai bersikap loyal terhadap pekerjaan yang telah

ditentukan oleh instansi, sebanyak 33 responden (38,4%) menyatakan

kurang setuju, dengan nilai rerata 3,1047. Jawaban ini menggambarkan

bahwa sikap loyal terhadap pekerjaan yang telah ditentukan oleh

instansi cukup baik.

2. Untuk item pegawai merasa puas apabila pekerjaan pegawai selesai

dengan baik dan benar, sebanyak 35 responden (40,7%) menyatakan

kurang setuju, dengan nilai rerata 2,6744. Jawaban ini menggambarkan

bahwa pekerjaan pegawai belum dikerjakan dengan baik dan benar.

3. Untuk item pegawai merasa puas jika memiliki lingkungan kerja yang

nyaman, bersih, rapi serta fasilitas yang memadai, sebanyak 26
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responden (30,2%) menyatakan setuju, dengan nilai rerata 3,0233.
Jawaban ini menggambarkan bahwa keuasan pegawai terhadap
lingkungan kerja cukup baik.

Tabel 4.18. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kedisiplinan

(Y1.4)
Item Pertanyaan
Jawaban Responden | Walaupun sedang Pegawai mematuhi | Pegawai bersemangat
sibuk, pegawai prosedur kerja yang mencari solusi
tetap bersedia dibuat oleh instansi terhadap masalah
untuk ikut dalam pekerjaan yang
perencanaan timbul pada saat
instansi bekerja
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 9 10,5 13 15,1 20 23,3
Tidak Setuju 29 33,7 27 31,4 24 27,9
Kurang Setuju 23 26,7 21 24,4 21 24,4
Setuju 10 11,6 7 8,1 16 18,6
Sangat Setuju 15 17,4 18 20,9 5 5,8
Total 86 100 86 100 86 100
Mean 2,9186 2,8837 2,5581

Sumber: Data primer diolah, 2020

Indikator kedisiplinan (Tabel 4.18) direpresentasikan oleh 3 item
pernyataan sebagai berikut:

1. Untuk item walaupun sedang sibuk, pegawai tetap bersedia untuk ikut
dalam perencanaan instansi, sebanyak 29 responden (33,7%)
menyatakan tidak setuju, dengan nilai rerata 2,9186. Jawaban ini
menggambarkan bahwa kesediaan pegawai dalam perencanaan instansi
kurang baik.

2. Untuk item pegawai mematuhi prosedur kerja yang dibuat oleh instansi,
sebanyak 27 responden (31,4%) menyatakan tidak setuju, dengan nilai
rerata 2,8837. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai kurang

mematuhi prosedur kerja yang dibuat oleh instansi.
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3. Untuk item pegawai bersemangat mencari solusi terhadap masalah

pekerjaan yang timbul pada saat bekerja, sebanyak 24 responden

(27,9%) menyatakan tidak setuju, dengan nilai rerata 2,5581. Jawaban

ini menggambarkan bahwa pegawai kurang bersemangat mencari solusi

terhadap masalah pekerjaan yang timbul pada saat bekerja.

6. Pengujian Validitas dan Reliabilitas

a. Pengujian Validitas

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar pertanyaan

(angket) yang telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji

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

butir pertanyaan dianggap valid, Rusiadi, et.al (2013).

Tabel 4.19

Item-Total Statistics

Uji Validitas Kompensasi (X1)

Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if | Variance if Item-Total Multiple Alpha if Iltem
Item Deleted | Item Deleted | Correlation Correlation Deleted
X1.1 34.2209 115.609 791 .752 .896
X1.2 34.2209 113.209 778 .833 .895
X1.3 33.4884 122.135 .450 .572 .907
X1.4 33.6628 116.720 .599 .661 .902
X1.5 33.4767 116.252 .622 .698 901
X1.6 34.3140 111.771 .801 .781 .894
X1.7 34.0698 116.160 .614 .663 .901
X1.8 34.1047 116.165 715 .636 .898
X1.9 34.0000 121.953 435 .545 .907
X1.10 33.9419 117.608 480 .562 .907
X1.11 33.9767 121.952 .385 .685 .910
X1.12 34.0465 118.304 522 731 .905
X1.13 34.2907 119.432 .535 .648 .904
X1.14 34.0814 109.817 .763 .725 .895
X1.15 34.1279 122.136 .566 443 .903
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0
Dari tabel 4.19 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas

terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai

korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban

responden. Hasil uji validitas dari 15 (lima belas) butir pernyataan pada
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variabel kompensasi dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai

koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.20
Uji Validitas Fasilitas Kerja (X2)

Item-Total Statistics

Scale Mean Scale Corrected Squared Cronbach's
if Item Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted
X2.1 42.7326 145.798 .831 .916 .943
X2.2 42.7907 141.650 .827 .951 .942
X2.3 42.3837 155.227 476 .813 .950
X2.4 42.3372 144.579 .814 .970 .943
X2.5 42.2558 147.698 716 .918 .945
X2.6 42.6395 140.774 .825 791 .942
X2.7 42.6744 144.363 742 .824 .945
X2.8 42.6163 148.239 716 .647 .945
X2.9 42.8953 154.001 522 .325 .949
X2.10 41.9767 154.635 .580 .572 .948
X2.11 42.6512 144.489 .807 .916 .943
X2.12 42.6744 140.105 .823 .938 .943
X2.13 42.2326 151.945 572 .837 .948
X2.14 42.2674 143.681 .804 971 .943
X2.15 42.1977 146.631 734 .917 .945

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0

Dari tabel 4.20 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas

terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai

korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban

responden. Hasil uji validitas dari 15 (lima belas) butir pernyataan pada

variabel fasilitas kerja dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai

koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.21
Uji Validitas Semangat Kerja (Y)

ltem-Total Statistics

Scale Corrected Squared Cronbach's

Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item

Item Deleted | Item Deleted Correlation Correlation Deleted
Y1.1 31.3140 116.147 .787 .961 .943
Y1.2 31.4767 117.947 792 .976 .943
Y1.3 31.5000 114.206 .861 .963 .941
Y1.4 31.8488 118.977 771 .956 .944
Y1.5 31.1395 120.757 .594 469 .950
Y1.6 31.6279 126.872 .601 431 .949
Y1.7 31.2442 125.410 .561 410 .950
Y1.8 31.6744 119.634 .873 .808 .942
Y1.9 31.3256 116.057 .812 .963 .943
Y1.10 31.4302 117.283 .802 977 .943
Y1.11 31.4651 113.993 .857 .960 941
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Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted | Item Deleted Correlation Correlation Deleted
Y1.12 31.7907 118.050 .810 .964 .943

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0

Dari tabel 4.21 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas
terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai
korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban
responden. Hasil uji validitas dari 12 (dua belas) butir pernyataan pada
variabel semangat kerja dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai
koefisien lebih besar dari 0,30.

b. Pengujian Reliabilitas

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang
ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket dikatakan reliabel
atau handal apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah konsisten.
Dalam penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau tidak dengan
menggunakan alpha cronbach. Angket dikatakan reliabel jika alpha
cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60.

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis
kepada responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability
Statistics yang disajikan dalam tabel dibawah ini:

Tabel 4.22

Uji Reliabilitas Kompensasi (X1)
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
.908 .910 15

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Dari tabel 4.22 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s
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Alpha sebesar 0,908 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan

yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 15 (lima belas) butir

pernyataan pada variabel kompensasi adalah reliabel atau dikatakan handal.
Tabel 4.23

Uji Reliabilitas Fasilitas Kerja (X2)
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
.948 947 15

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0
Dari tabel 4.23 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s
Alpha sebesar 0,948 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan
yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 15 (lima belas) butir
pernyataan pada variabel fasilitas kerja adalah reliabel atau dikatakan
handal.
Tabel 4.24

Uji Reliabilitas Semangat Kerja ()
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
.949 .949 12

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Dari tabel 4.24 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s
Alpha sebesar 0,949 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan
yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 12 (dua belas) butir
pernyataan pada variabel semangat kerja adalah reliabel atau dikatakan

handal.
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7. Pengujian Asumsi Klasik

Sebelum melakukan pengujian hipotesis dari penelitian ini, terlebih
dahulu dilakukan pengujian asumsi klasik untuk memastikan bahwa alat uji
regresi linier berganda layak atau tidak untuk digunakan dalam pengujian
hipotesis. Apabila uji asumsi klasik telah terpenuhi, maka alat uji statistik
regresi linier berganda dapat digunakan.
a. Uji Normalitas data

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah
regresi, variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak.
Model regresi yang baik distribusi data normal atau mendekati normal.

Gambar 4.1 Histogram Uji Normalitas

Histogram

Dependent Variable: Semangat_Kerja
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Regression Standardized Residual
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0
Berdasarkan gambar 4.1 di atas, hasil pengujian normalitas data
diketahui bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar
histogram memiliki garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan

seimbang ditengah.
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Gambar 4.2 PP Plot Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0
Berdasarkan gambar 4.2 di atas, kemudian untuk hasil pengujian
normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data
yang menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah
berdistribusi secara normal.
Dari kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah
dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel kompensasi, fasilitas kerja

dan semangat kerja berdistribusi secara normal.

Tabel 4.25
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Semangat Kerja
N 86
Normal Parametersap Mean .0000000
Std. Deviation 8.68551756
Most Extreme Differences Absolute .093
Positive .093
Negative -.050
Test Statistic .093
Asymp. Sig_;. (2-tailed) .062¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
Sumber: SPSS Versi 23.00
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Sebuah model regresi yang dikatakan memenuhi asumsi normalitas
yakni apabila nilai residual Asymp.Sig (2-tailed) lebih besar dari 0,05. Nilai
Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,062 dimana angka ini diatas tingkat
signifikansi 0,05 atau 5%. Maka dapat dinyatakan data dalam penelitian ini
secara statistik berdistribusi normal dan telah memenuhi persyaratan untuk
digunakan.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji
ini dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor
(VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai
tolerance value > 0,10 atau VIF < 5 maka disimpulkan tidak terjadi
multikolinieritas.

Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan
kepada respoden dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.26

Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 2.487 3.951 629 531
Kompensasi 231 .089 .225| 2.593| .011 .856 | 1.169
Fasilitas Kerja 515 .080 563 6.477| .000 .856 | 1.169

a. Dependent Variable: Semangat_Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan tabel 4.26 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance
Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 5 antara lain adalah kompensasi 1,169
< b, fasilitas kerja 1,169 < 5, dan nilai Tolerance kompensasi 0,856 > 0,10,

fasilitas 0,856 > 0,10, sehingga terbebas dari multikolinieritas.
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c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi
heteroskedasitas.
Gambar 4.3 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0

Berdasarkan gambar 4.3 di atas, gambar scatterplot menunjukkan
bahwa titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak
membentuk suatu pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga
menunjukkan bahwa sebaran data ada di sekitar titik nol. Dari hasil
pengujian ini menunjukkan bahwa model regresi ini bebas dari masalah
heteroskedastisitas, dengan perkataan lain: variabel-variabel yang akan diuji

dalam penelitian ini bersifat homoskedastisitas.

8. Pengujian Hipotesis
a. Regresi Linier Berganda

Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh
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dua atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi
variabel terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas.
Rumus analisis regresi berganda sebagai berikut:
Y=a+bX;+b,X,+¢

Tabel 4.27

Regresi Linear Berganda
Coefficients?

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 2.487 3.951 629 | .531
Kompensasi 231 .089 2251 2.593( .011 .856 | 1.169
Fasilitas Kerja .515 .080 .563| 6.477] .000 .856 | 1.169

a. Dependent Variable: Semangat_Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0

Berdasarkan tabel 4.27 diatas maka persamaan liniear berganda
yang mempunyai formulasi Y = bo + b1X1 + b2X> + €, sehingga diperoleh
persamaan Y = 2,487 + 0,231 + 0,515 + ¢

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah:
bo : Bilangan konstanta (bo) sebesar 2,487 menunjukkan besarnya semangat
kerja apabila kompensasi dan fasilitas kerja sama dengan 0.
b1 : 0,231 Koefisien regresi pertama (bi) sebesar 0,231 menunjukkan
besarnya pengaruh kompensasi terhadap semangat kerja dengan asumsi
fasilitas kerja konstan. Artinya apabila faktor kompensasi meningkat 1
satuan nilai, maka diprediksi semangat kerja meningkat sebesar 0,231
satuan dengan nilai asumsi fasilitas kerja konstan.
b2 : 0,515 Koefisien regresi kedua (b2) sebesar 0,515 menunjukkan besarnya
pengaruh fasilitas kerja terhadap semangat kerja dengan asumsi kompensasi
konstan. Artinya apabila faktor fasilitas kerja meningkat 1 satuan nilai,

maka diprediksi semangat kerja meningkat sebesar 0,515 satuan nilai
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dengan asumsi kompensasi konstan.
b. Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Uji F (uji serempak) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikatnya secara serempak. Cara yang digunakan
adalah dengan melihat level of significant (=0,05). Jika nilai signifikansi

lebih kecil dari 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima.

Tabel 4.28
Uji Simultan
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 5547.287 2 2773.643| 35.902 .000°
Residual 6412.248 83 77.256
Total 11959.535 85

a. Dependent Variable: Semangat_Kerja
b. Predictors: (Constant), Fasilitas_Kerja, Kompensasi
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0

Dari tabel 4.28 gambaran data terlihat bahwa nilai Fniwng Sebesar
35,902 dengan tingkat signifikan 0,000. Selanjutnya cara memperoleh nilai
Fravel dengan tingkat signifikan 95% (o = 0,05) adalah menggunakan rumus
(Df (1) = K-1, 3-1= 2, Df (2) = n-k, 86-3 = 83, jadi nilai Fae adalah sebesar
3,11. Dapat disimpulkan bahwa nilai Fhitung 35,902 > nilai Franer 3,11. Artinya
secara simultan terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel
kompensasi (X1) dan variabel fasilitas kerj (X2) terhadap variabel dependen
semangat kerja ().

c. Uji Signifikan Parsial (Uji t)

Uji parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara

individual menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan

menggunakan tingkat signifikansi 5%.
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Tabel 4.29
Uji Parsial
Coefficients?®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 2.487 3.951 .629] 531
Kompensasi 231 .089 2251 2.593| .011 .856 | 1.169
Fasilitas Kerja .515 .080 .563| 6.477| .000 .856| 1.169

a. Dependent Variable: Semangat_Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0

Berdasarkan tabel 4.29 diatas dapat dilihat bahwa:

1) Pengaruh kompensasi terhadap semangat kerja.
Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:
Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < a
Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > a
thitung SEDESAr 2,593 sedangkan tianel Sebesar 1,663 dan signifikan sebesar
0,011, sehingga thitung 2,593 > ttanel 1,663 dan signifikan 0,011 < 0,05,
maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kompensasi
berpengaruh dan signifikan secara parsial terhadap semangat kerja.

2) Pengaruh fasilitas kerja terhadap semangat kerja
Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:
Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung > trapel atau Sig. t < a
Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > a
thitung SEDESAr 6,477 sedangkan tinel Sebesar 1,663 dan signifikan sebesar
0,000, sehingga thitung 6,477 > ttabel 1,663 dan signifikan 0,000 < 0,05,
maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan fasilitas kerja
berpengaruh dan signifikan secara parsial terhadap semangat kerja.

d. Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui
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persentase besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel

terikat.
Tabel 4.30
Koefisien Determinasi
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .6812 464 451 8.78954 1.160

a. Predictors: (Constant), Fasilitas_Kerja, Kompensasi
b. Dependent Variable: Semangat_Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0

Berdasarkan tabel 4.30 di atas dapat dilihat bahwa angka adjusted R
Square 0,451 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini
berarti 45,1% semnagat kerja dapat diperolenh dan dijelaskan oleh
kompensasi dan fasilitas kerja. Sedangkan sisanya 100% - 45,1% = 54,9%
dijelaskan oleh faktor lain atau variabel diluar model yang tidak diteliti.
Nilai R sebesar 0,681 menunjukan terdapat hubungan yang erat antara

kompensasi dan fasilitas kerja terhadap semangat kerja.

B. Pembahasan
Dalam penelitian ini, pembahasan dilakukan melalui kajian untuk
menjawab rumusan masalah yang diajukan berdasarkan metode analisis regresi
linier berganda.

1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Semangat Kerja
Berdasarkan hasil uji-t diperoleh thitung Sebesar 2,593 dengan tingkat
probabilitas (sig) adalah 0,011, Jika dibandingkan pada ttpel pada o = 0,05,
berarti thitung > ttaber dan sig < 0,05, thitung 2,593 > ttaber 1,663 dan sig 0,011 <
0,05. Hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara variabel kompensasi terhadap semangat kerja teruji dan dapat

diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan
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kompensasi yang dilakukan, akan menyebabkan meningkatnya semangat
kerja secara bersamaan sebesar 0,231 satuan. Dengan kata lain ketika
kompensasi di Kantor Polbangtan Medan yang terdiri dari gaji, upah,
insentif, tunjangan dan fasilitas bertambah maka semangat kerja pegawai
pada Kantor Polbantan Medan akan meningkat pula, ada 76,9% kompensasi
lainnya sebagai penyebab dalam meningkatkan semangat kerja.

Penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Leni
Fajarrini P. Danti et. al (2014) dan Sri Faturrahmah (2017) yang juga
melakukan penelitian terkait dengan pengaruh kompensasi terhadap
semangat kerja, dengan hasil penelitian bahwa kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap semangat kerja.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa peningkatan atau penurunan
variabel kompensasi akan berdampak searah dengan peningkatan atau
penurunan variabel semangat kerja. Apabila semakin baik pemberian
kompensasi maka semakin tinggi pula semanga kerja yang diperoleh.

Pemberian kompensasi yang bijaksana, terutama kejelasan dalam
kompensasi yang akan diberikan kepada setiap pegawai. Dan gaji adalah
salah satu bentuk dari kompensasi tersebut, dengan adanya kebijaksanaan
dalam bentuk gaji sehingga pegawai akan merasa semangat dalam bekerja.
Setelah karyawan merasa puas dengan kompensasi yang diberikan oleh
Kantor Polbantan Medan akan meningkatkan semangat dalam bekerja
bahkan timbul loyalitas pada jiwa pegawai tersebut. Semangat kerja
tercemin pada lingkungan kerja, dimana setiap pegawai akan merasa

nyaman saat bekerja dan bila hal itu terjadi maka akan berdampak pada
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kualitas pekerjaan pegawai itu sendiri.

Kompensasi yang akan diberikan kepada para pegawai harus sesuai
dengan kinerja yang mereka hasilkan agar mereka bisa termotivasi dan bisa
lebih semangat lagi dalam bekerja. Hal ini harus lebih ditingkatkan lagi agar
kinerja pegawai yang ada pada kantor Polbangtan Medan tidak akan
menurun melainkan bisa lebih meningkat lagi. Implikasi dalam penelitian
ini adalah dengan mempertahankan dan meningkatkan kompensasi yang
ada. Untuk mempertahankan dan meningkatkan kompensasi yaitu ditunjang
dengan beberapa faktor seperti keahlian dalam bekerja, keahlian seseorang
dalam bekerja harus terus-menerus ditingkatkan, peningkatan keahlian
seorang pegawai dapat dilihat dari pengalaman-pengalaman mereka dalam
bekerja. Dengan hasil pekerjaan yang mereka lakukan sesuai dengan
keahlian maka kompensasi yang diberikan kepada mereka juga sesuai
dengan apa yang mereka lakukan. Dengan itu juga mereka akan semangat
dalam bekerja dan mereka bisa mendapatkan prestasi kerja sesuai apa yang
diharapkan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penilitian untuk
mengetahui apakah kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
semangat kerja pegawai pada kantor Polbangtan Medan, sudah terlaksana
dan telah menyelesaikan masalah yang ada di identifikasi yaitu kompensasi
yang diterima pegawai belum memenuhi kesejahteraan mereka, para
pegawai membutuhkan asuransi kecelakaan kerja dan kompensasi finansial

lainnya.
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2. Pengaruh Fasilitas Kerja Terhadap Semangat Kerja

Berdasarkan hasil uji-t diperoleh thitung Sebesar 6,477 dengan tingkat
probabilitas (sig) adalah 0,000, Jika dibandingkan pada ttpel pada o = 0,05,
berarti thitung > ttaber dan sig < 0,05, thitung 6,477 > traner 1,663 dan sig 0,000 <
0,05. Hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara variabel fasilitas kerja terhadap semangat kerja teruji dan dapat
diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan fasilitas
kerja yang dilakukan, akan menyebabkan meningkatnya semangat kerja
secara bersamaan sebesar 0,515 satuan. Dengan kata lain ketika fasilitas
kerja di Kantor Polbangtan Medan yang terdiri dari sarana dan prasaran,
jaminan kesehatan, insentif, kompensasi dan jenjang karir bertambah maka
semangat kerja pegawai pada Kantor Polbantan Medan akan meningkat
pula, ada 48,5% fasilitas kerja lainnya sebagai penyebab dalam
meningkatkan semangat kerja.

Penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh
Annis Hidayatun Nisa (2019) dan Russyane Afpia Massie (2015) yang juga
melakukan penelitian terkait dengan pengaruh fasilitas kerja terhadap
semangat kerja, dengan hasil penelitian bahwa fasilitas kerja berpengaruh
signifikan terhadap semangat kerja.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa peningkatan atau penurunan
variabel fasilitas kerja akan berdampak searah dengan peningkatan atau
penurunan variabel semangat kerja. Apabila semakin baik pelaksanaaan
fasilitas kerja maka semakin tinggi pula semanga kerja yang diperoleh.

Dari hasil penelitian menyatakan bahwa adanya peningkatan
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fasilitas kerja diduga akan meningkatkan semangat kerja pegawai negeri
sipil pada kantor Polbangtan Medan. Hal ini dikarenakan pernyataan bahwa
pimpinan menjalankan kewenangan dan kekuasaan berdasarkan aturan, alat
kerja dalam ruangan dapat menunjang pekerjaan, semua fasilitas kerja
terpenuhi, sarana didalam gedung sudah tersedia, perlengkapan kerja sudah
sesuai dengan kondisi kerja yang ada, alat-alat yang berfungsi membantu
kelancaran tugas sudah ada, insentif dan jenjang karir.

Fasilitas kerja pegawai negeri sipil di kantor Polbangtan Medan
sebagai bentuk pelajaran terhadap pegawai yang dapat menunjang Kinerja
dalam memenuhi kebutuhan pegawai sehingga dapat meningkatkan
produktifitas kerja pegawai. Dengan demikian fasilitas kerja yang
disediakan oleh Kantor seperti komputer sehingga sangat mendukung
pegawai dalam bekerja karena fasilitas tersebut sebagai alat sarana dan
prasarana untuk membantu para pegawai agar lebih mudah untuk
menyelesaikan pekerjaanya secara optimal.

Dengan fasilitas yang sudah disiapkan seperti meja kantor yang ada
sehingga para pegawai akan merasa aman bekerja dan dapat menimbulkan
semangat kerja untuk mendapatkan hasil yang diharapkan oleh kantor
Polbangtan Medan. Yang menjadi permasalahan adalah apabila listrik
padam maka segala aktivitas yang berhubungan dengan komputer tidak
dapat dikerjakan. Selanjutnya perlengkapan kantor yang lainnya yang dapat
mendukung aktivitas kegiatan yang ada di perkantoran, seperti perabot
kantor kursi, lemari dan bangunan, yang mendukung aktivitas sentral

kegiatan organisasi utama seperti perkantoran.
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Dengan demikian fasilitas kerja pada setiap perkantoran berbeda
dalam bentuk dan jenisnya tergantung jenis usaha dan besar kecilnya kantor
tersebut. Demikian pula penyediaan fasilitas jaminan kesehatan ini erat
kaitannya dengan pembuatan program pemeliharaan kesehatan pegawai,
dan juga karena ada peraturan pemerintah yang mengatur masalah
keamanan dan kesehatan para pegawai didalam menjalankan pekerjannya.

Dengan demikian apabila kantor Polbangtan Medan sanggup
menyediakan fasilitas-fasilitas tersebut maka kantor Polbangtan Medan
mampu menambah semangat dari kewenangan pegawai sehingga semangat
kerjanya dapat pula ditingkatkan. Fasilitas kerja memiliki peran untuk
memberikan motivasi kerjabagi pegawai. Fasilitas kerja berperan
meningkatkan kinerja. Dengan fasilitas kerja serta pelayanan yang
berkualitas dari organisasi pemerintah maka secara tidak langsung akan
menguntungkan pihak pegawai dari organisasi pemerintah.

Tidak semua pegawai bekerja seperti itu, banyak juga pegawai yang
bekerja dengan tekun, bekerja dengan rajin dan penuh tanggung jawab,
namun citra pegawai negeri bagi masyarakat secara keseluruhan kurang
bagus. Apabila struktur tugas, desain pekerjaan, pola kepemimpinan, pola
kerjasama, ketersediaan alat kerja dan imbalan dapat diwujudkan, maka
tidak sulit untuk meningkatkan motivasi pegawai di tempat tugas. Pada
gilirannya, kinerja pegawai akan meningkat. Hal-hal yang paling dekat yang
dapat dilihat, antara lain semangat kerja karyawan meningkat, kerjasama
antar karyawan tinggi, penyelesaian tugas membaik, menurunnya angka

absensi.
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Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penilitian untuk
mengetahui apakah fasilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap semangat kerja pegawai pada kantor Polbangtan Medan, sudah
terlaksana dan telah menyelesaikan masalah yang ada di identifikasi yaitu
kurangnya fasilitas kerja yang ada di kantor, diindikasi tidak sesuai dengan
kebutuhan pada setiap bagian sehingga menghambat dalam melaksanakan

pekerjaan.

. Pengaruh Kompensasi Dan Fasilitas Kerja Terhadap Semangat Kerja

Dari hasil pengujian secara simultan variabel kompensasi dan
fasilitas kerja terhadap semangat kerja pegawai menunjukkan hasil bahwa
nilai F hitung > F taber Yakni 35,902 > 3,11 dengan tingkat signifikansi sebesar
0,000 < 0,05 maka kompensasi dan fasilitas kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap semangat kerja pegawai. Berdasarkan hasil
tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini teruji dan
dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan
kompensasi dan fasilitas kerja akan menyebabkan meningkatnya semangat
kerja pegawai negeri sipil pada kantor Polbangtan Medan secara bersamaan.
Dengan kata lain ketika kompensasi yang terdiri dari gaji, upah, insentif,
tunjangan,fasilitas dan dilanjutkan dengan fasilitas kerja yang terdiri dari
sarana dan prasarana, jaminan kesehatan, insentif, kompensasi dan jenjang
karir bertambah maka semangat kerja pegawai negeri sipil pada kantor
Polbangtan Medan akan meningkat.

Salah satu aspek penting Manajemen Sumber Daya Manusia yaitu

meningkatkan semangat kerja. Kompensasi dan fasilitas kerja dapat
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berpengaruh pada semangat kerja, oleh sebab itu pimpinan instansi kantor
Polbangtan Medan harus memperhatikan faktor-faktor yang dapat
meningkatkan semangat kerja pegawai.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penilitian untuk
mengetahui apakah kompensasi dan fasilitas kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap semangat kerja pegawai negeri sipil pada kantor
Polbangtan Medan, sudah terlaksana dan telah menyelesaikan masalah yang
ada di identifikasi yaitu kompensasi yang diterima pegawai belum
memenuhi Kkesejahteraan mereka dan pegawai membutuhkan asuransi
kecelakaan kerja dan kompensasi finansial lainnya, kurangnya fasilitas kerja
yang ada di kantor, diindikasi tidak sesuai dengan kebutuhan pada setiap
bagian sehingga menghambat dalam melaksanakan pekerjaan sudah

terjawab.



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan analisis hasil penelitian dan pembahasan tentang pengaruh

kompensasi dan fasilitas kerja terhadap semangat kerja pegawai negeri sipil

pada kantor Polbangtan Medan, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1.

Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja
pegawai negeri sipil pada kantor Polbangtan Medan. Hal ini dapat dilihat
dari nilai thitung 2,593 dan nilai t taber Sebesar 1,663 maka thitung > t tavel (2,593
> 1,663) dan nilai Sig hitung 0,011 < 0.05.

Fasilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja
pegawai negeri sipil pada kantor Polbangtan Medan. Hal ini dapat dilihat
dari nilai thitung 6,477 dan nilai t taner Sebesar 1,663 maka thitung > t taver (6,477
> 1,663) dan nilai Sig hitung 0,000 < 0.05.

Kompensasi dan fasilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
semangat kerja pegawai negeri sipil pada kantor Polbangtan Medan. Hal ini
dapat dilihat dari nilai Fritung 35,902 > nilai F apel 3,11 dan nilai sig 0,000 <

0,05.

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan hasil studi, selanjutnya baik untuk kepentingan

praktis maupun untuk kepentingan studi selanjutnya, maka disampaikan saran

sebagaiberikut:

1. Diharapkan pimpinan Kantor Polbangtan Medan sebaiknya lebih

memperhatikan dan mengembangkan lagi kompensasi yang diberikan

84
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kepada pegawai karena kompensasi merupakan salah satu yang dapat
membuat pegawai lebih bersemangat dalam bekerja agar tujuan instansi
dapat tercapai dan instansi sebaiknya lebih meningkatkan semangat kerja
pegawai dengan cara pimpinan bisa lebih komunikatif terhadap
bawahannya sehingga dalam menerima maupun melaksanakan tugas
pegawai merasa gembira.

. Diharapkan kantor Polbangtan Medan sebaiknya selalu lebih
memperhatikan lagi fasilitas-fasilitas yang diberikan kepada pegawai
supaya pegawai lebih nyaman dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga
penggunaan fasilitas yang diberikan dapat digunakan oleh pegawai secara
efektif dan efisien.

. Dari hasil analisis menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara
kompensasi dan fasilitas kerja terhadap semangat kerja pegawai negeri sipil
pada kantor Polbangtan Medan, untuk itu disarankan instansi meninjau
kembali kebijakan kompensasi dan pemberian fasilitas-fasilitas kepada
bawahannya sehingga dapat meningkatkan semangat kerja pegawai

sehingga tujuan dan target dapat tercapai.
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X1.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 25 29.1 29.1 29.1
2.00 29 33.7 33.7 62.8
3.00 21 24.4 24.4 87.2
4.00 11 12.8 12.8 100.0
Total 86 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 31 36.0 36.0 36.0
2.00 21 24.4 24.4 60.5
3.00 23 26.7 26.7 87.2
4.00 7 8.1 8.1 95.3
5.00 4 4.7 4.7 100.0
Total 86 100.0 100.0
X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 6 7.0 7.0 7.0
2.00 24 27.9 27.9 34.9
3.00 33 38.4 38.4 73.3
4.00 15 17.4 17.4 90.7
5.00 8 9.3 9.3 100.0
Total 86 100.0 100.0
X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 13 15.1 15.1 15.1
2.00 28 32.6 32.6 47.7
3.00 18 20.9 20.9 68.6
4.00 20 23.3 23.3 91.9
5.00 7 8.1 8.1 100.0
Total 86 100.0 100.0
X1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 13 15.1 15.1 15.1
2.00 17 19.8 19.8 34.9
3.00 24 27.9 27.9 62.8
4.00 25 29.1 29.1 91.9
5.00 7 8.1 8.1 100.0
Total 86 100.0 100.0




X1.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 36 41.9 41.9 41.9
2.00 24 27.9 27.9 69.8
3.00 8 9.3 9.3 79.1
4.00 16 18.6 18.6 97.7
5.00 2 2.3 2.3 100.0
Total 86 100.0 100.0
X1.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 29 33.7 33.7 33.7
2.00 17 19.8 19.8 53.5
3.00 24 27.9 27.9 81.4
4.00 12 14.0 14.0 95.3
5.00 4 4.7 4.7 100.0
Total 86 100.0 100.0
X1.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 23 26.7 26.7 26.7
2.00 28 32.6 32.6 59.3
3.00 19 221 221 81.4
4.00 16 18.6 18.6 100.0
Total 86 100.0 100.0
X1.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 18 20.9 20.9 20.9
2.00 32 37.2 37.2 58.1
3.00 21 24.4 24.4 82.6
4.00 11 12.8 12.8 95.3
5.00 4 4.7 4.7 100.0
Total 86 100.0 100.0
X1.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 28 32.6 32.6 32.6
2.00 21 24.4 24.4 57.0
3.00 12 14.0 14.0 70.9
4.00 17 19.8 19.8 90.7
5.00 8 9.3 9.3 100.0
Total 86 100.0 100.0




X1.11

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 16 18.6 18.6 18.6
2.00 40 46.5 46.5 65.1
3.00 16 18.6 18.6 83.7
4.00 3 35 35 87.2
5.00 11 12.8 12.8 100.0
Total 86 100.0 100.0
X1.12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 20 23.3 23.3 23.3
2.00 37 43.0 43.0 66.3
3.00 15 17.4 17.4 83.7
4.00 4 4.7 4.7 88.4
5.00 10 11.6 11.6 100.0
Total 86 100.0 100.0
X1.13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 31 36.0 36.0 36.0
2.00 27 31.4 31.4 67.4
3.00 15 17.4 17.4 84.9
4.00 11 12.8 12.8 97.7
5.00 2 2.3 2.3 100.0
Total 86 100.0 100.0
X1.14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 32 37.2 37.2 37.2
2.00 24 27.9 27.9 65.1
3.00 5 5.8 5.8 70.9
4.00 18 20.9 20.9 91.9
5.00 7 8.1 8.1 100.0
Total 86 100.0 100.0
X1.15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 15 17.4 17.4 17.4
2.00 37 43.0 43.0 60.5
3.00 28 32.6 32.6 93.0
4.00 5 5.8 5.8 98.8
5.00 1 1.2 1.2 100.0
Total 86 100.0 100.0




X2.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 14 16.3 16.3 16.3
2.00 14 16.3 16.3 32.6
3.00 36 41.9 41.9 74.4
4.00 20 23.3 23.3 97.7
5.00 2 2.3 2.3 100.0
Total 86 100.0 100.0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 17 19.8 19.8 19.8
2.00 19 221 221 41.9
3.00 32 37.2 37.2 79.1
4.00 6 7.0 7.0 86.0
5.00 12 14.0 14.0 100.0
Total 86 100.0 100.0
X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 3 3.5 3.5 35
2.00 19 221 221 25.6
3.00 36 41.9 41.9 67.4
4.00 19 221 221 89.5
5.00 9 10.5 10.5 100.0
Total 86 100.0 100.0
X2.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 8 9.3 9.3 9.3
2.00 15 17.4 17.4 26.7
3.00 25 29.1 29.1 55.8
4.00 29 33.7 33.7 89.5
5.00 9 10.5 10.5 100.0
Total 86 100.0 100.0
X2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 7 8.1 8.1 8.1
2.00 14 16.3 16.3 24.4
3.00 22 25.6 25.6 50.0
4.00 35 40.7 40.7 90.7
5.00 8 9.3 9.3 100.0
Total 86 100.0 100.0




X2.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 20 23.3 23.3 23.3
2.00 12 14.0 14.0 37.2
3.00 18 20.9 20.9 58.1
4.00 30 34.9 34.9 93.0
5.00 6 7.0 7.0 100.0
Total 86 100.0 100.0
X2.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 15 17.4 17.4 17.4
2.00 16 18.6 18.6 36.0
3.00 34 39.5 39.5 75.6
4.00 9 10.5 10.5 86.0
5.00 12 14.0 14.0 100.0
Total 86 100.0 100.0
X2.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 12 14.0 14.0 14.0
2.00 15 17.4 17.4 31.4
3.00 30 34.9 34.9 66.3
4.00 27 31.4 314 97.7
5.00 2 2.3 2.3 100.0
Total 86 100.0 100.0
X2.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 11 12.8 12.8 12.8
2.00 28 32.6 32.6 45.3
3.00 33 38.4 38.4 83.7
4.00 10 11.6 11.6 95.3
5.00 4 4.7 4.7 100.0
Total 86 100.0 100.0
X2.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 1.2 1.2 1.2
2.00 11 12.8 12.8 14.0
3.00 22 25.6 25.6 39.5
4.00 44 51.2 51.2 90.7
5.00 8 9.3 9.3 100.0
Total 86 100.0 100.0




X2.11

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 14 16.3 16.3 16.3
2.00 14 16.3 16.3 32.6
3.00 33 38.4 38.4 70.9
4.00 19 221 221 93.0
5.00 6 7.0 7.0 100.0
Total 86 100.0 100.0
X2.12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 17 19.8 19.8 19.8
2.00 17 19.8 19.8 39.5
3.00 30 34.9 34.9 74.4
4.00 6 7.0 7.0 81.4
5.00 16 18.6 18.6 100.0
Total 86 100.0 100.0
X2.13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 3 3.5 3.5 3.5
2.00 17 19.8 19.8 233
3.00 31 36.0 36.0 59.3
4.00 22 25.6 25.6 84.9
5.00 13 15.1 15.1 100.0
Total 86 100.0 100.0
X2.14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 8 9.3 9.3 9.3
2.00 15 17.4 17.4 26.7
3.00 23 26.7 26.7 53.5
4.00 27 314 31.4 84.9
5.00 13 15.1 15.1 100.0
Total 86 100.0 100.0
X2.15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 7 8.1 8.1 8.1
2.00 13 15.1 15.1 233
3.00 22 25.6 25.6 48.8
4.00 33 38.4 38.4 87.2
5.00 11 12.8 12.8 100.0
Total 86 100.0 100.0




Y1.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 15 17.4 17.4 17.4
2.00 18 20.9 20.9 38.4
3.00 14 16.3 16.3 54.7
4.00 27 314 314 86.0
5.00 12 14.0 14.0 100.0
Total 86 100.0 100.0
Y1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 9 10.5 10.5 10.5
2.00 29 33.7 33.7 44.2
3.00 27 314 314 75.6
4.00 6 7.0 7.0 82.6
5.00 15 17.4 17.4 100.0
Total 86 100.0 100.0
Y1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 13 15.1 15.1 15.1
2.00 27 314 314 46.5
3.00 24 27.9 27.9 74.4
4.00 4 4.7 4.7 79.1
5.00 18 20.9 20.9 100.0
Total 86 100.0 100.0
Y14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 23 26.7 26.7 26.7
2.00 21 24.4 24.4 51.2
3.00 22 25.6 25.6 76.7
4.00 16 18.6 18.6 95.3
5.00 4 4.7 4.7 100.0
Total 86 100.0 100.0
Y1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 16 18.6 18.6 18.6
2.00 12 14.0 14.0 32.6
3.00 10 11.6 11.6 44.2
4.00 34 39.5 39.5 83.7
5.00 14 16.3 16.3 100.0
Total 86 100.0 100.0




Y1.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 8 9.3 9.3 9.3
2.00 27 31.4 31.4 40.7
3.00 35 40.7 40.7 814
4.00 13 15.1 15.1 96.5
5.00 3 3.5 3.5 100.0
Total 86 100.0 100.0
Y1.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 6 7.0 7.0 7.0
2.00 19 221 221 29.1
3.00 33 38.4 38.4 67.4
4.00 16 18.6 18.6 86.0
5.00 12 14.0 14.0 100.0
Total 86 100.0 100.0
Y1.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 16 18.6 18.6 18.6
2.00 16 18.6 18.6 37.2
3.00 35 40.7 40.7 77.9
4.00 18 20.9 20.9 98.8
5.00 1 1.2 1.2 100.0
Total 86 100.0 100.0
Y1.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 15 17.4 17.4 17.4
2.00 16 18.6 18.6 36.0
3.00 18 20.9 20.9 57.0
4.00 26 30.2 30.2 87.2
5.00 11 12.8 12.8 100.0
Total 86 100.0 100.0
Y1.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 9 10.5 10.5 10.5
2.00 29 33.7 33.7 44.2
3.00 23 26.7 26.7 70.9
4.00 10 11.6 11.6 82.6
5.00 15 17.4 17.4 100.0
Total 86 100.0 100.0




Y1.11

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 13 15.1 15.1 15.1
2.00 27 314 314 46.5
3.00 21 24.4 24.4 70.9
4.00 7 8.1 8.1 79.1
5.00 18 20.9 20.9 100.0
Total 86 100.0 100.0
Y1.12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 20 23.3 23.3 23.3
2.00 24 27.9 27.9 51.2
3.00 21 24.4 24.4 75.6
4.00 16 18.6 18.6 94.2
5.00 5 5.8 5.8 100.0
Total 86 100.0 100.0
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
.908 910 15
Item-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- | Squared Multiple | Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Correlation Deleted
X1.1 34.2209 115.609 791 .752 .896
X1.2 34.2209 113.209 778 .833 .895
X1.3 33.4884 122.135 .450 572 .907
X1.4 33.6628 116.720 .599 .661 .902
X1.5 33.4767 116.252 .622 .698 .901
X1.6 34.3140 111.771 .801 .781 .894
X1.7 34.0698 116.160 .614 .663 .901
X1.8 34.1047 116.165 .715 .636 .898
X1.9 34.0000 121.953 .435 .545 .907
X1.10 33.9419 117.608 .480 .562 .907
X1.11 33.9767 121.952 .385 .685 .910
X1.12 34.0465 118.304 .522 731 .905
X1.13 34.2907 119.432 .535 .648 .904
X1.14 34.0814 109.817 .763 .725 .895
X1.15 34.1279 122.136 .566 443 .903




Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
.948 .947 15

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- | Squared Multiple |  Alpha if Item
Iltem Deleted Item Deleted Total Correlation Correlation Deleted
X2.1 42.7326 145.798 .831 .916 .943
X2.2 42.7907 141.650 .827 951 .942
X2.3 42.3837 155.227 476 .813 .950
X2.4 42.3372 144.579 .814 .970 .943
X2.5 42.2558 147.698 716 918 .945
X2.6 42.6395 140.774 .825 791 .942
X2.7 42.6744 144.363 742 .824 .945
X2.8 42.6163 148.239 .716 .647 .945
X2.9 42.8953 154.001 522 .325 .949
X2.10 41.9767 154.635 .580 572 .948
X2.11 42.6512 144.489 .807 .916 .943
X2.12 42.6744 140.105 .823 .938 .943
X2.13 42.2326 151.945 572 .837 .948
X2.14 42.2674 143.681 .804 971 .943
X2.15 42.1977 146.631 734 917 .945
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
.949 .949 12
Item-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- | Squared Multiple | Alpha if Item
Iltem Deleted Iltem Deleted Total Correlation Correlation Deleted
Y1.1 31.3140 116.147 .787 .961 .943
Y1.2 31.4767 117.947 792 .976 .943
Y1.3 31.5000 114.206 .861 .963 941
Y1.4 31.8488 118.977 771 .956 .944
Y15 31.1395 120.757 .594 .469 .950
Y1.6 31.6279 126.872 .601 431 .949
Y1.7 31.2442 125.410 .561 410 .950
Y1.8 31.6744 119.634 .873 .808 .942
Y1.9 31.3256 116.057 .812 .963 .943
Y1.10 31.4302 117.283 .802 977 .943
Y1.11 31.4651 113.993 .857 .960 941
Y1.12 31.7907 118.050 .810 .964 .943




Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Semangat_Kerja 34.3488 11.86172 86
Kompensasi 36.4302 11.56520 86
Fasilitas_Kerja 45.5233 12.96305 86

Correlations

Semangat Kerja | Kompensasi Fasilitas Kerja
Pearson Correlation Semangat_Kerja 1.000 439 .648
Kompensasi 439 1.000 .380
Fasilitas_Kerja .648 .380 1.000
Sig. (1-tailed) Semangat_Kerja . .000 .000
Kompensasi .000 . .000
Fasilitas Kerja .000 .000 .
N Semangat_Kerja 86 86 86
Kompensasi 86 86 86
Fasilitas_Kerja 86 86 86
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .6812 464 451 8.78954 1.160
a. Predictors: (Constant), Fasilitas_Kerja, Kompensasi
b. Dependent Variable: Semangat_Kerja
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 5547.287 2 2773.643 35.902 .00QP
Residual 6412.248 83 77.256
Total 11959.535 85
a. Dependent Variable: Semangat_Kerja
b. Predictors: (Constant), Fasilitas_Kerja, Kompensasi
Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 2.487 3.951 629| .531
Kompensasi 231 .089 .225| 2.593 .011 .856 | 1.169
Fasilitas_Kerja .515 .080 .563| 6.477 .000 .856] 1.169

a. Dependent Variable: Semangat_Kerja
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Dependent Variable: Semangat_Kerja
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 86
Normal ParametersaP Mean .0000000
Std. Deviation 8.68551756
Most Extreme Differences Absolute .093
Positive .093
Negative -.050
Test Statistic .093
Asymp. Sig. (2-tailed) .062¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
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