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SARI 

Ulfah, Meilia. 2017.”Pengaruh Kompensasi, Motivasi, dan Lingkungan Kerja 

Pada Karyawan PT. Pos Indonesia Semarang”. Skripsi. Jurusan Manajemen. 

Fakultas Ekonomi. Unibersitas Negeri Semarang. Pembimbing: Dr. S. Martono, 

M. Si. 

Kata Kunci: Kompensasi, Motivasi dan Lingkungan Kerja. 

 Semangat kerja merupakan salah satu hal penting yang mempengaruhi 

tercapainya tujuan PT. Pos Indonesia Semarang. Semangat kerja karyawan PT. 

Pos Indonesia dapat dipengaruhi oleh beberapa hal seperti kompensasi, motivasi 

dan lingkungan kerja yang baik. Agar semangat kerja terus menigkat, karyawan 

harus mendapatkan kompensasi, motivasi dan lingkungan kerja yang baik dari PT. 

Pos Indonesia Semarang. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui 

pengaruh kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja pada semangat kerja secara 

langsung. 

 Populasi dari penelitian ini adalah karyawan tetap PT. Pos Indonesia 

Semarang sebayak 159 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan rumus 

Yamane dimana seluruh anggota populasi dijadikan sampel sebesar 114 karyawa 

PT. Pos Indonesia Semarang. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner. 

Metode analisis menggunakan uji analisis berganda untuk menentukan hubungan 

antar variabel. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan anatara pengaruh kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja pada 

semangat kerja. Semangat kerja yang tinggi pada karyawan akan tercipta apabila 

kompensasi dan motivasi untuk karyawan diberikan secara maksimal. Hal ini 

berarti semakin tinggi kompensasi dan motivasi  yang diberikan oleh karyawan 

akan meningkatkan semangat kerja karyawan. Selain itu perusahaan harus 

menciptakan lingkungan kerja yang aman dan nyaman bagi karyawan, agar 

karyawan tidak terganggu saat bekerja. Hal ini menunjukkan semakin baik 

lingkungan kerja, maka akan semakin tinggi semangat kerja karyawan. 

 Simpulan dari penelitian ini adalah untuk menigkatkan semangat kerja, 

karyawan harus medapatkan kompensasi, motivasi dan lingkungan kerja yang 

sesuai dengan karyawan. Saran untuk penelitian ini bahwa pihak manajemen PT. 

Pos Indonesia Semarang hendaknya dapat memperhatikan kompensasi dan 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik. Hal ini dapat dilakukan dengan 

cara mempermudah proses pemberian kompensasi, sehingga insntif, gaji, upah, 

benefit dan service mudah diterima karyawan. Selain itu, PT. Pos Indonesia 

Semarang perlu memperhatikan lingkungan kantor pos agar lebih nyaman saat 

karyawan bekerja. 
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ABSTRACT 

Ulfah, Meilia. 2017. "The Influence of Compensation, Motivation, and Work 

Environment towards Spirirt at Work the Employees of PT. Pos Indonesia 

Semarang”. Final Project. Management. Faculty of Economy. Semarang State 

University. Supervisor: Dr. S. Martono, M. Si. 

Keyword: Compensation, Motivation and Working Environment. 

    Spirit at work is one of the important things which influences the process of PT. 

Pos Indonesia Semarang in reaching their goals. The spirit at work of the 

employees of PT. Pos Indonesia can be influenced by several things such as 

compensation, motivation, and work environment. In order to increase the spirit at 

work, the employees should receive a good compensation, motivation, and also a 

good work environment from PT. Pos Indonesia Semarang. The purpose of this 

research is to find out the influence of compensation, motivation, and work 

environment towards the working spirit of the employees directly. 

    The population of this research is 159 employees of PT. Pos Indonesia 

Semarang. The sampling technique used is Yamane formula, where 114 

employees of PT. Pos Indonesia Semarang became the sample. This research uses 

the questionnaire as the method of collecting data. Analiss berganda used as the 

method of analysis to determine the relationship between variables. 

    The results of the research showed that there are positive influences and some 

significances between the influences of compensation, motivation, and work 

environment towards the spirit at work of the employees. The employees’ high 

spirit at work will be achieved if the compensation and motivation for them are 

given maximally. It means that the more compensation and motivation given to 

the employees, the more spirirt at work of the employees will increase. Besides, 

the company also has to create the safe and comfortable work environment for 

their employees, so they will not feel disturbed while working. It showed that the 

better work environment created, the higher spirirt at work the employees will 

have. 

    The conclusion of this research is that in order to increase the working 

spirit, the employees should get the compensation, motivation, and working 

environment which is appropriate for them. The suggestion for this research is 

that the management of PT. Pos Indonesia Semarang has to put their attention 

towards the compensation and create a good working environment. It can be done 

by making the compensation process easier, so the incentives, salaries, 

commissions, benefits, and services can be received easily by the employees. In 

addition, PT. Pos Indonesia Semarang has to put their attention towards the 

working environment in the office so it will be comfortable when the employees 

are working. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset organisasi yang sangat vital, 

karena itu peran dan fungsinya tidak bisa digantikan oleh sumber daya lainnya 

(Sumampow et al, 2013: 1). Menurut Sangki et al (2014:1) unsur  manusia  dalam 

suatu perusahaan mempunyai  peranan  yang  dominan  dalam meningkatkan 

suatu perusahaan kearah yang lebih maju. Sehingga manajemen perusahaan harus 

memperhatikan pengelolaan SDM perusahaannya. SDM dalam perusahaan 

diwujudkan oleh semua karyawan perusahaan setiap lininya. Karyawan dalam 

melakukan kewajiban atau tugasnya sangat dipengaruhi oleh semangat kerja dari 

masing-masing individu karyawan tersebut (Utamajaya et al, 2015: 1505).  

Semangat kerja akan menunjukkan sejauh mana karyawan bergairah dalam 

melakukan tugas dan tanggung jawabnya di dalam perusahaan (Multi et al, 2014: 

3). Untuk itu, semangat kerja karyawan merupakan suatu hal yang penting untuk 

terus dipelihara (Danti et al, 2014: 3). Semangat kerja karyawan yang tinggi akan 

membawa dampak pada kinerja karyawan yang optimal, sehingga pencapaian 

tujuan organisasi dapat dicapai dan sebaliknya ketika, semangat kerja karyawan 

yang rendah akan membawa dampak pada kinerja karyawan yang rendah, 

sehingga pencapaian tujuan organisasi akan sulit dicapai (Utamajaya et al, 2015: 

1505)
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Menurut Multi et al (2014: 4) semangat kerja dapat dilihat dari kehadiran, 

kedisiplinan, ketepatan waktu menyelesaikan pekerjaan dan tanggung jawab. 

Karyawan dengan semangat kerja tinggi akan beranggung jawab pada pekerjaan 

serta mampu mengatasi kesulitan mengenai tugas, sedangkan karyawan dengan 

semangat yang rendah ditandai dengan kegelisahan, yaitu perpindahan, 

ketidakhadiran, keterlambatan, tidak disiplinan dan menurun hasil kerja 

(Utamajaya et al, 2015: 1506). 

Banyak cara yang dilakukan oleh suatu perusahaan atau organisasi untuk 

mendorong semangat kerja karyawan, salah satunya dengan pemberian 

kompensasi (Nurjannah et al, 2013:207). Menurut Permana (2015:2) kompensasi 

adalah segala bentuk balas jasa berupa uang ataupun bukan uang yang diberikan 

oleh perusahaan kepada karyawan, yang mana dapat mempengaruhi semangat 

karyawan dalam bekerja. Pada dasarnya manusia bekerja untuk memperoleh uang 

guna memenuhi kebutuhan sehari-hari, untuk itu seorang karyawan mulai 

menghargai kerja keras dan semakin menunjukkan loyalitas terhadap perusahaan 

dan kare itu perusahaan memberikan penghargaan terhadap prestasi kerja 

karyawan dengan cara pemberian kompensasi (Danti et al., 2014: 2). 

Kompensasi meliputi finansial dan jasa serta tunjangan-tunjangan yang 

diterima oleh para karyawan yang diterima oleh para karyawan sebagai hubungan 

kerja karyawan dengan perusahaan (Sumampow et al., 2013: 1). Pemberian  

kompensasi yang  diterapkan  secara  benar  kepada  karyawan akan  mengurangi  

rasa  kekhawatiran  karyawan terhadap  masalah ekonomi  dan kebutuhan  sehari-
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hari  karyawan,  karena  karyawan  dapat memenuhinya dengan  kompensasi  

yang  diterima dari  perusahaan  tempat  dia  bekerja (Danti et al, 2014: 2).  

Azka et al (2015); Pravasata et al (2013); dan Sumampow et al (2014) 

menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap semangat kerja, artinya semakin tinggi kompensasi yang diberikan akan 

semakin meningkatkan semangat kerja pegawai. Meskipun beberapa penelitian 

menyebutkan bahwa  kompensasi berpengaruh  positif  pada  semangat kerja, 

namun Nurjannah et al (2013: 207) menyatakan bahwa tidak semua kompensasi 

berpengaruh signifikan terhadap semangat kerja. Kompensasi juga harus dapat 

menimbulkan motivasi terhadap karyawan (Yasmin et al, 2014: 1). Dalam 

penelitian Nurjannah et al (2013: 207) kompensasi dibagi menjadi dua jenis yaitu 

kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung. Kompensasi tidak langsung 

terlalu memberikan dampak terhadap semangat kerja karyawan. 

Tabel 1.1 Research Gap 

Pengaruh Kompensasi pada Semangat Kerja 

 

No Penelitian  

 

Judul Hasil 

1 Nurjannah et al. 

(2013) 

Pengaruh Kompensasi 

Terhadap Semangat 

Kerja Karyawan Tetap 

pada PT. Perkebunan 

Nusantara XIV 

(Persero) Kerjasama 

Luwu 

- Kompensasi 

langsung tidak 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

variabel semangat 

kerja 

- Kompensasi tidak 

langsung 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

semanagat kerja 

2 Sumampow et al. 

(2013) 

Pengaruh Kompensasi 

dan Motivasi 

Terhadap Semangat 

Kerja Karyawan pada 

Kompensasi 

berpengaruh secara 

signifikan terhadap 

semangat kerja. 
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PT. Bank Tabungan 

Negara, Tbk.  

 

Selain kebijakan kompensasi, pemberian motivasi juga diperlukan guna 

meningkatkan semangat kerja karyawan (Sumampow et al., 2013: 2). Motivasi 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaanya merupakan masalah yang sangat 

penting dalam setiap usaha pencapaian tujuan, karena keberhasilan suatu 

organisasi sangat dipengaruhi oleh semangat kerja karyawan yang dapat dilihat 

dan dinilai secara nyata, dalam menjalankan tugas dan pencapaian standar 

keberhasilan yang telah ditentukan oleh suatu perusahaan kepada karyawan sesuai 

dengan pekerjaan yang diberikan kepada masing-masing karyawan (Indarti et al, 

2010: 1).  

Motivasi akan mewujudkan suatu perilaku yang diartikan pada tujuan 

mencapai sasaran kepuasan (Ranihusna, 2010: 91). Motivasi bukanlah suatu yang 

dapat diamati, tetapi merupakan hal yang dapat disimpulkan karena adanya 

sesuatu perilaku yang tampak (Widodo, 2010: 129). Persoalan dalam memotivasi 

karyawan tidak mudah karena dalam diri karyawan terdapat keinginan, kebutuhan 

dan harapan yang berbeda antara satu karyawan dengan karyawan lain (Bachtiar, 

2012: 2).. 

Motivasi berpengaruh paling dominan dalam meningkatkan semangat 

kerja karyawan dalam perusahaan (Utamajaya et al, 2015: 2). Hal ini dikarenakan, 

motivasi akan mendorong karyawan untuk lebih tekun dan giat dalam melakukan 

pekerjaannya, tanpa motivasi, setiap karyawan belum tentu bersedia mengerahkan 

kemampuannya secara optimal (Sumampow et al., 2013). Penelitian yang 
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dilakukan oleh Indarti et al (2013); Utamajaya dkk (2015); Sumampow (2013) 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

semangat kerja. 

Selain itu menurut Nitisemito (1982:170) kedisiplinan merupakan salah 

satu pengukur semangat kerja, karena akan berdampak terhadap kesadaran untuk 

menaati peraturan yang berada di lingkungan kerja tanpa ada rasa paksaan 

(Damayanti, 2015: 38). Lingkungan kerja tempat suatu perusahaan berada 

menjadi faktor eksternal yang mempengaruhi semangat kerja karyawan 

(Utamajaya et al, 2015: 1508).  

Lingkungan  kerja  dalam  setiap perusahaan  mempunyai  peranan  

penting  karena lingkungan  kerja  mempengaruhi  karyawan  dalam 

melaksanakan  tugas,  kondisi  dan  hasil  kerjanya (Ratri et al, 2014: 4). Sehingga 

lingkungan  kerja  juga  sangat  penting  untuk  diperhatikan  manajemen,  

meskipun  lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam 

perusahaan tersebut (Aspiyah et all, 2016: 340). Karyawan yang memiliki 

lingkungan kerja positif maka mereka akan merasa senang pergi bekerja, rasa 

nyaman dalam organisasi, dan fokus pada pekerjaan mereka dapat memupuk 

pengalaman semangat kerja di tempat kerja (Kinjerski et al, 2006: 27).  

Tempat kerja dapat berdampak pada kreativitas, kejujuran, kesejahteraan, 

dan komitmen yang dapat berdampak pada kinerja karyawan (Ajala, 2013: 3). 

Kondisi lingkungan kerja yang buruk berpotensi menjadi penyebab karyawan 

mudah jatuh sakit, mudah stres, sulit berkonsentrasi dan menurunnya 

produktivitas kerja (Ghoniyah et al, 2011: 119). Setiap perusahaan harus 
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mengusahakan agar faktor faktor yang termasuk dalam lingkungan kerja lebih 

ditingkatkan sehingga mempunyai pengaruh yang baik bagi karyawan  untuk  

semangat  dalam  bekerja (Sangki et al, 2014: 1).  

Kondisi fisik dari suatu lingkungan kerja mempunyai pengaruh besar 

dalam tingkat semangat kerja dan semangat kerja karyawan sangat tergantung 

pada keadaan lingkungan kerja mereka (Utamajaya et al, 2015: 1508). 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Berna et al (2004:26) dan Bilbermen 

(1997:130) tentang faktor faktor yang menimbulkan semangat kerja pada 

karyawan, lingkugan kerja menjadi faktor utama yang harus diperhatikan oleh 

para pemimpin perusahaan. 

Pos Indonesia pertama didirikan pada tanggal 26 Agustus 1746 dengan 

tujuan untuk lebih menjamin keamanan surat surat penduduk, terutama bagi 

mereka yang berdagang dari kantor-kantor di luar jawa dan bagi mereka yang 

datang dari dan pergi ke Negeri Belanda. Setelah Kantor Pos Batavia didirikan, 

maka empat tahun kemudian didirikan kantor pos Semarang untuk mengadakan 

perhubungan pos yang teratur antara kedua tempat itu dan untuk mempercepat 

pengirimannya. 

PT.  Pos Indonesia  Semarang terbagi  atas  beberapa  sub  direktorat  yang  

salah satunya  adalah  direktorat  sumber  daya  manusia.  Di  era  globalisasi  PT.  

Pos Indonesia  mulai  bersaing  dengan  perusahaan  jasa  lainnya,  oleh  karena  

itu persaingan  secara  umum  menyangkut  dua  hal  yang  pertama  persaingan  

yang meliputi fasilitas, kenyamanan, pelayanan dan lokasi. Kedua persaingan 

daya minat pelanggan  yang ingin mengirimkan paket ke PT. Pos Indonesia 
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Semarang atau keperusahaan jasa lain yang  tarifnya  lebih  mahal  dibandingkan  

dengan  mengirimkan  ke  PT.  Pos Indonesia Semarang lebih murah tarifnya. 

Direktorat sumber daya manusia PT. Pos Indonesia Semarang dituntut 

untuk menciptakan semangat kerja karyawan, karena kinerja yang optimal tidak 

terlepas dari semangat kerja yang dimiliki oleh karyawan tersebut (Azka & 

Martono, 2015).  

Jumlah karyawan pada PT. Pos Indonesia Semarang sebanyak 220 orang. 

Karyawan tetap sebanyak 159 orang dan sisanya sebanyak 61 orang sebagai 

karyawan kontrak. Berdasarkan hasil observasi penulis tingkat ketidak hadiran 

karyawan PT. Pos Indonesia Semarang selama dua tahun terakhir adalah sebagai 

berikut: 

Tabel 1.2 

Rekapitulasi Ketidakhadiran Karyawan PT. Pos Indonesia Semarang Tahun 

2015-2016 
 

Bulan 
2015 2016 

Hari Sakit Izin Total Hari Sakit Izin Total 

Januari 25 10 15 25 25 14 14 28 

Februari 24 10 17 27 24 8 12 20 

Maret 25 12 15 27 25 5 17 22 

April 25 15 15 30 26 10 14 24 

Mei 22 12 17 29 23 10 15 25 

Juni 25 8 21 29 26 7 21 28 

Juli 16 5 29 34 14 10 25 35 

Agustus 25 7 23 30 25 9 20 29 

September 25 10 21 31 25 8 21 29 

Oktober 26 4 27 31 25 15 15 30 

November 25 12 20 22 26 6 25 31 

Desember 26 7 25 32 25 5 29 34 

Total 289 112 245 347 289 107 228 335 

Sumber : HRD PT. Pos Indonesia Semarang 

Berdasarkan tabel 2.1 diketahui tingkat ketidakhadiran karyawan PT. Pos 

Indonesia cabang Semarang tahun 2015-2016 bulan januari sampai desember 
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semakin menigkat. Dimana pada awal tahun tingkat ketidak hadiran rendah 

namun semakin menuju akhir tahun semakin banyak karyawan yang tidak hadir. 

Selain itu, pada bulan juli terjadi peningkatan ketidak hadiran dikarenakan idul 

fitri sehingga karyawan memperpanjang hari libur. 

PT. Pos Indonesia Semarang telah memberikan jadwal cuti tahunan, cuti 

melahirkan, cuti ibadah haji, dan cuti kegiatan penting. Melakukan cuti di luar hal 

tersebut akan berdampak pada pemberian tambahan kompensasi. Dengan adanya 

hal tersebut diatas  maka  sangat  erat  kaitannya dengan semangat kerja. Menurut 

Utamajaya et al (2015: 1506) absensi dan tidak disiplinan akan mempunyai 

dampak terhadap semangat kerja, dimana berdasarkan data diatas tingkat absensi 

yang tinggi dan perpanjangan cuti yang diambil karyawan.  

PT. Pos Indonesia Semarang sudah melakukan upaya untuk menigkatkan 

semangat kerja salah satunya adanya pemberian kompensasi. Pemberian 

kompensasi kepada karyawan dalam bentuk bantuan untuk kredit rumah, 

pemberian uang transportasi, tambahan gaji untuk lembur dan juga promosi 

jabatan. Namun, sistem pemberian kompensasi yang rumit menjadi kendala di PT. 

Pos Indonesia Semarang. Seperti  promosi jabatan yang minimal membutuhkan 

waktu 4-5 tahun. Selain itu, bantuan kredit rumah yang membutuhkan proses 

karena berhubungan dengan kantor pusat. Proses kompensasi di PT. Pos Indonesia 

Semarang masih belum maksimal diberikan untuk pegawai. 

Selain itu, motivasi juga dilakukan di PT. Pos Indonesia Semarang untuk 

menigkatkan semangat kerja. Motivasi diberikan melalui komunikasi antara 

atasan dengan bawahan. PT. Pos Indonesia Semarang juga mengadakan program 
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pelatihan yang didalamnya diberikan motivasi. Motivasi harus selalu diberikan 

PT. Pos Indonesia Semarang karena pekerjaan yang cenderung sama setiap 

harinya dan hal tersebut dapat menimbulkan kejenuhan. Sehingga perlu adanya 

motivasi lebih untuk menimbulkan semangat kerja karyawan. 

PT. Pos Indonesia mempunyai warna identik yaitu orange. Sehingga 

seluruh kantor POS berwarna orange. Warna yang sama selama bertahun tahun 

tentu mempengaruhi semangat kerja seorang karyawan. Selain itu kondisi bising 

di PT. Pos Indonesia setiap harinya karena pelayanan juga dapat mempengaruhi 

semangat kerja karyawan. 

Berdasarkan uraian research gap dan fenomene gap penulis tertarik untuk 

meneliti dan membahas hal ini menjadi suatu obyek penelitian. Adapun judul 

yang penulis ajukan adalah “PENGARUH KOMPENSASI, MOTIVASI, DAN 

LINGKUNGAN KERJA PADA SEMANGAT KERJA KARYAWAN PT. 

POS INDONESIA SEMARANG”. 

1.2 RUMUSAN MASALAH 

Berdasarkan  latar  belakang  yang  telah  dituliskan,  maka  penulis 

merumuskan masalah penelitian ini sebagai berikut : 

1. Apakah kompensasi dapat meningkatkan semangat kerja kepada karyawan 

PT.POS Indonesia Semarang? 

2. Apakah motivasi dapat meningkatkan semangat kerja kepada karyawan 

PT.POS Indonesia Semarang? 

3. Apakah lingkungan kerja dapat meningkatkan semangat kerja kepada 

karyawan PT.POS Indonesia Semarang? 
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1.3 TUJUAN PENELITIAN 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan maka tujuan dalam 

penelitian ini adalah untuk: 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kompensasi dalam meningkatkan 

semangat kerja pada karyawan PT. POS Indonesia Semarang. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi dalam menigkatkan 

semangat kerja pada karyawan PT. POS Indonesia Semarang. 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja dalam 

meningkatkan semangat kerja pada karyawan PT. POS Indonesia Semarang. 

1.4 MANFAAT PENELITIAN 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan berbagai manfaat baik dari 

segi teoritis maupun segi praktis. Adapun manfaat penelitian yang diharapkan, 

yaitu: 

1.4.1. Manfaat Teoritis 

Adapun manfaat teoritis dari penelitian yang dilakukan ini adalah sebagai 

berikut: 

1) Bagi peneliti 

Penelitian ini dapat memberikan manfaat berupa wawasan dan ilmu 

pengetahuan mengenai karya ilmiah untuk bekal ketika memasuki dunia kerja. 

 

 



11 
 

 
 

2) Bagi PT. POS Indonesia Semarang 

Pihak perusahaan diharapkan dapat meningkatkan semangat kerja karyawan 

dengan memperhatikan kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja sehingga 

perusahaan dapat berjalan lebih baik lagi untuk waktu yang akan datang. 

3) Bagi karyawan 

Para karyawan diharapkan lebih meningkatkan motivasi dari dalam diri 

karyawan itu sendiri agar dapat bekerja dengan semangat tanpa paksaan sehingga 

tujuan perusahaan tercapai. 

1.4.2. Manfaat Praktis 

1) Bagi Akademik 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi dan referensi bacaan, 

sehingga meningkatkan pengetahuan mengenai kompensasi, motivasi dan 

lingkungan terhadap semangat kerja. 

2) Bagi Peneliti 

Peneliti diharapkan dapat menerapkan ilmu yang diperoleh selama 

perkuliahan dan tentunya dapat menambah wawasan serta belajar sebagai praktisi 

dalam menganalisis suatu masalah, kemudian mengambil keputusan dan 

kesimpulan. 

 



 
 

12 
 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1 Tinjauan Semangat Kerja 

2.1.1 Pengertian Semangat Kerja 

Hasibuan (2009: 94) menyatakan bahwa semangat kerja adalah keinginan 

dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta 

berdisiplin untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal. Dengan  semangat  

kerja  yang  tinggi merupakan  suatu  reaksi  yang  positif  denga  kata  lain  dapat  

menyelesaikan  pekerjaan  dengan  hasil  yang  lebih baik,  maka  semangat  kerja  

mempunyai  pengaruh  terhadap  aktifitas  perusahaan,  sehingga  perusahaan  atau 

organisasi menginginkan karyawan yang mempunyai semangat kerja yang tinggi.  

Nitisemito (1982: 160) menyatakan bahwa semangat kerja adalah 

melakukan pekerjaan secara giat, sehingga dengan demikian pekerjaan akan dapat 

dapat diharapkan lebih cepat dan lebih baik. Semangat kerja akan menunjukkan 

sejauh mana karyawan bergairah dalam melakukan tugas dan tanggung jawabnya 

di dalam perusahaan (Multi et al, 2014: 3).  

Semangat kerja adalah keinginan untuk melayani orang lain dan 

ditunjukkan oleh orientasi pelayanan dan perhatian orang lain di tempat kerja 

(Ajala, 2013: 3). Selain itu semangat kerja adalah istilah yang menggambarkan 

kegaiirahan dan energi yang ada pada karyawan dengan pekerjaan mereka, 

menemukan maka dan tujuan dalam pekerjaan, merasa 
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mereka dapat mengekpresikan diri mereka di tempat kerja, dan memiliki 

hubungan yang baik dengan rekan kerja (Kinjerski et al, 2006: 27). 

Dari definisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa semangat kerja adalah 

keinginan dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan 

melakukan pekerjaan secara giat dan disiplin sehingga pekerjaan akan selesai 

dengan cepat dan hasil yang baik sehingga menimbulkan prestasi kerja. 

2.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Munculnya Semangat Kerja 

Menurut Nitisemito (1982:170) ada sembilan faktor untuk meningkatkan 

semangat kerja karyawan. Faktor tersebut bersifat materi maupun non materi. 

Pemberian gaji serta insentif adalah faktor yang mempengaruhi munculnya 

semangat kerja. Gaji dari setiap perusahaan harus dapat memberikan gaji yang 

cukup kepada karyawannya. Gaji yang cukup adalah jumlah yang mampu 

dibayarkan tanpa menimbulkan kerugian bagi perusahaan tersebut dan gaji yang 

diberikan tersebut mampu memberikan semangat kerja pada para karyawan. 

Sedangkan insentif diberikan sebagai bentuk penghargaan perusahaan terhadap 

karyawan. Ketika karyawan merasa dihargai maka akan berpengaruh terhadap 

semangat kerja.  

Faktor selanjutnya adalah kebutuhan rohani dan rasa aman karyawan. 

Kebutuhan rohani ini antara lain adalah menyediakan tempat untuk menjalankan 

ibadah, rekreasi, partisipasi dan sebagainya. Lebih luas lagi yaitu kebutuhan untuk 

dihargai, kebutuhan keikutsertaan dan sebagainya, kebutuhan tentang ketentraman 

jiwa dan sebagainya. Sedangkan rasa aman saat bekerja sehingga semangat kerja 

karyawan akan terpupuk jika mereka mempunyai perasaan aman terhadap masa 
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depan profesi mereka. Seperti mengadakan program pensiunan bagi para 

karyawan. 

Loyalitas karyawan adalah faktor yang memberikan dampak timbulnya 

tanggung jawab terhadap perusahaan. Tanggung jawab dapat menciptakan 

semngat kerja. Agar timbul loyalitas karyawan terhadap perusahaan maka pihak 

pimpinan harus mengusahakan agar para karyawan merasa senasib dengan 

perusahaan. 

Suasana kerja juga menjadi salah satu faktor yang dapt mempengaruhi 

semangat kerja. Suasana kerja yang rutin seringkali menimbulkan kebosanan dan 

ketegangan kerja bagi para karyawan. Untuk menghindari hal-hal seperti itu maka 

perusahaan perlu sekali kadang – kadang menciptakan suasana santai. Posisi 

karyawan juga menjadi faktor yang dapat mempengaruhi semangat kerja. Setiap 

perusahaan harus mampu menempatkan para karyawannya pada posisi yang tepat. 

Artinya menempatkan mereka dalam posisi yang sesuai dengan ketrampilan. 

Ketidaktepatan menempatkan posisi para karyawan akan menyebabkan jalannya 

pekerjaan menjadi kurang lancar dan tidak dapat memperoleh hasil yang 

maksimal. Di samping itu semangat  kerja akan menurun.  

Kesempatan untuk maju bagi setiap karyawan menjadi faktor selanjutnya. 

Semangat kerja karyawan akan timbul apabila karyawan mempunyai harapan 

untuk maju. Sebaliknya jika karyawan tak dapat mempunyai harapan untuk maju 

dalam perusahaan,maka semangat kerjanya lama-lama menurun. 

Faktor yang terakhir yaitu Fasilitas dan harga diri karyawan. Fasilitas  

yang memadai untuk karyawan. Suatu perusahaan harus menyediakan fasilitas 
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yang menyenangkan karyawan. Apabila dengan fasilitas mampu menambah 

kesenangan karyawan, maka semangat kerja dapat pula ditingkatkan. Sedagkan 

Harga diri merupakan persoalan yang cukup tinggi. Pihak perusahaan bukan saja 

perlu memperhatikan harga diri, akan tetapi perlu membagkitkan harga diri 

karyawan. Diskusi dengan karyawan dalam hal pekrjaan. Ketika para karyawan 

diajak berdiskusi, kenyataannya mereka kan merasa ikut bertanggung jawab 

sehingga semangat kerja mereka akan semakin tinggi. 

2.1.3 Faktor-Faktor untuk Mengukur Semangat Kerja 

Menurut Nitisemito (1992) faktor faktor untuk mengukur semangat kerja, 

yaitu: 

1. Absensi menunjukkan ketidakhadiran karyawan dalam tugasnya. Hal ini 

termasuk waktu yag hilang karena sakit, kecelakaan dan pergi meninggalkan 

pekerjaan karena alasan pribadi tanpa diberi wewenang. Diberhentikan utuk 

sementara, tidak ada pekerjaan, cuti yang sah, periode libur, atau 

pemberhentian kerja adalah hal yang tidak diperhitungkan sebagai absensi. 

2. Kerjasama dalam bentuk tindakan kolektif seseorang terhadap orang lain. 

Kerjasama dapat dilihat dari kesediaan karyawan untuk bekerja sama dengan 

rekan kerja atau dengan 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. 

3. Kepuasan kerja sebagai keadaan emosional yang menyenagkan atau tidak 

menyenangkan di mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. 
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4. Kedisiplinan sebagai suatu sikap dan tingkah laku yang sesuai peraturan 

organisasi dalam bentuk tertulis maupu tidak. Dalam praktiknya bila suatu 

organisasi telah mengupayakan sebagian besar dari peraturan- peraturan yang 

ditaati oleh sebagian besar karyawan, maka kediplinan telah ditegakkan. 

2.2 TINJAUAN KOMPENSASI 

2.2.1 Pengertian Kompensasi 

Kompensasi adalah total seluruh imbalan yang diterima para karyawan 

sebagai pengganti jasa yang telah mereka berikan dengan tujuan untuk menarik, 

mempertahankan, dan memotivasi karyawan (Mondy, 2008: 4). Kemudian 

menurut Hasibuan (2009:118) mendefinisikan kompensasi sebagai pendapatan 

yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberika kepada 

perusahaan. Karyawan mendapat kompensasi tidak hanya berupa uang tetapi 

barang langsung seperti makan siang dan barang tidak langsung seperti layanan 

kesehatan yang diberikan selama karyawan bekerja di perusahaan.  

Kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada 

para karyawannya yang dapat dinilai dengan uang dan mempunyai kecenderungan 

diberikan secara tetap (Nitisemito, 1982:149).  

Kompensasi merupakan suatu bentuk biaya yang harus dikeluarkan oleh 

perusahaan dengan harapan bahwa perusahaan akan memperoleh imbalan dalam 

bentuk prestasi kerja karyawan sudah barang tertentu bahwa prestasi kerja yang 

diberikan karyawan harus lebih besar daripada kompensasi yang dikeluarkan 

perusahaan (Sofyandi, 2008: 159). Pada definisi ini, kompensasi diberikan kepada 

karyawan agar seluruh karyawan dapat melakukan pekerjaan dengan baik dan 
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semakin berkembang, apabila karyawan dapat melaksanakan pekerjaan dengan 

baik tentu akan memberikan manfaat lebih terhadap perusahaan. 

Berdasarkan beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa 

kompensasi adalah imbalan yang diterima karyawan atas jasa yang telah diberikan 

untuk mencapai tujuan perusahaan. 

2.2.2 Jensi – Jenis Kompensasi 

Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2002: 118) kompensasi 

terdiri dari dua jenis yaitu imbalan intrinsik dan imbalan ekstrinsik. Imbalan 

intrinsik antara lain termasuk pujian yang didapatkan untuk penyelesaian suatu 

proyek atau berhasil memenuhi beberapa tujuan kinerja. Efek psikologis dan 

sosial yang lain dari kompensasi juga mereupakan gambaran dari jenis imbalan 

intrinsik. 

Sedangkan Imbalan ekstrinsik bersifat terukur, memiliki bentuk imbalan 

moneter maupun non-moneter. Imbalan ini berwujud lagsung dan tidak langsung. 

Penjelasan mengenai imbalan langsung dan tidak langsung dapat dilihat pada 

table 3.1. 

Tabel 3.1 

Imbalan Ekstrinsik Langsung 

Langsung Tidak Langsung 

Gaji Pokok 

 Upah 

 Gaji 

Gaji Variabel 

 Bonus 

 Insentif 

 Kepemilikan saham 

Tunjangan 

 Asuransi kesehatan 

 Libur pengganti 

 Dana Pensiun 

 Kompensasi pekerja. 
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2.2.3 Faktor –Faktor yang Mempengaruhi Besarnya Kompensasi 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi (Hasibuan, 2009:127), 

yaitu: 

1. Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja 

Jika pencari kerja lebih banyak daripada lowongan pekerjaan maka 

kompensasi relativ kecil. 

2. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan 

Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar semakin 

baik maka tingkat kompensasi semakin besar. 

3. Organisasi Karyawan 

Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat kompensasi 

semakin besar. 

4. Produktivitas Kerja Karyawan 

Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak maka kompensasi akan 

semakin besar. 

5. Pemerintah dengan Undang-undang dan Keppres 

Pemerintah dengan undang-undang dan keppres menetapkan besarnya batas 

upah/balas jasa minimum. Peraturan pemerintah sangat penting supaya pengusaha 

tidak sewenang-wenang menetapkan besarnya balas jasa bagi karyawan. 

Pemerintah berkewajiban melindungi masyarakat dari tindakan sewenang-

wenang. 
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6. Biaya Hidup 

Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat kompenasi semakin 

besar. 

7. Posisi Jabatan Karyawan 

Karyawan yang menduduki posisi atau jabatan lebih tinggi akan 

mendapatkan kompensasi lebih besar. 

8. Pendidikan dan Pengalaman Kerja 

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

balasan jasannya lebih besar. 

9. Kondisi Perekonomian Nasional 

Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju (boom) maka tingkat 

kompensasi semakin besar. 

10. Jenis dan Sifat Pekerjaan 

Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai risiko yang besar 

maka tingkat upah atau balas jasannya semakin besar karena membutuhkan 

kecakapan dan ketelitian dalam mengerjakannya. 

2.2.4 Prinsip- Prinsip Kompensasi 

Menurut Mangkuprawira (2014:197) ada beberapa prinsip yang diterapkan 

dalam mkompensasi, yaitu: 

1. Terdapat rasa keadilan dan pemerataan pendapatan dalam perusahaan. 

2. Setiap pekerjaan dinilai melalui proses evaluasi pekerjaan dan kinerja. 

3. Mempertimbangkan keuangan perusahaan. 
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4. Nilai rupiah dalam sistem penggajian mampu bersaing dengan harga pasar 

tenaga kerja yang sejenis. 

5. Sistem penggajian yang baru dapat membedakan orang yang berprestasi 

baik dan yang tidak dalam golongan yang sama. 

6. Sistem penggajian yang baru harus dikaitkan dengan penilaian kinerja 

karyawan. 

2.2.5 Indikator-Indikator Kompensasi 

Menurut Hasibuan (2010:118) indikator kompensasi yaitu: 

1. Gaji 

2. Upah 

3. Insentif 

4. Benefited (Manfaat) dan Service (Pelayanan) 

2.3 TINJAUAN MOTIVASI 

2.3.1 Pengertian Motivasi 

Motivasi menurut hasibuan (2009: 141) berasal dari kata latin movere yang 

berarti dorongan atau menggerakan. Motivasi dalam manajemen hanya ditunjukan 

pada sumber daya manusia umumnya dan bahawahan khususnya. Motivasi 

mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar 

mau bekerja sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan 

yang telah ditentukan. Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang 

menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja 

efektif, dan terintegritas dengan segala daya upayanya untuk encapai kepuasan. 
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Menurut Indarti et al ( 1990: 147) motivasi karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaanya merupakan masalh yang sangat penting dalam setiap usaha 

pencapaian tujuan karena keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh 

semangat kerja karyawan yang dapat dilihat dan dinilai secara nyata, dalam 

menjalankan tugas dan pencapaian standar keberhasilan yang telah ditentukan 

oleh organisasi kepada  karyawan sesuai dengan pekerjaan yang diberikan kepada 

masing-masing pegawai. Sehingga motivasi adalah dorongan yang tumbuh dari 

diri sendiri, baik yang berasal dari dalam maupun dari luar dirinya untuk 

melakukan suatu pekerjaan dengan semangat tinggi menggunakan kemampuan 

dan ketrampilan yang dimiliki.  

Motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat 

kerja (Manulang, 1990:147). Motivasi merupakan proses psikologi yang mendasar 

dan merupakan salah satu faktor penentu dalam mencapai tujuan organisasi 

(Wiludjeng, 2007:154).  

Menurut Sopiah (2008:169) definisi motivasi diawali dengan tinjauan 

terhadap beberapa karakteristik pokok motivasi. Pada dasarnya ada 3 karakteristik 

motivasi yaitu: 

1. Usaha : karakteristik ini menunjukkan kepada kekuatan perilaku kerja 

seseorang atau jumlah yang ditunjuk oleh seseorang dalam pekerjaanya. Hal 

ini melibatkan berbagai macam kegiatan atau upaya baik yang nyata maupun 

yang kasat mata. 

2. Kemauan keras: karakteristik ini ditunjukkan oleh seseorang ketika 

menerapkan usahannya kepada tugas-tugas pekerjaanya. Dengan kemauan 
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yang keras maka segala usaha akan dilakukan. Kegagaglan tidakk akan 

membuatnya patah arang untuk terus berusaha sampai tercapainya tujuan. 

3. Arah dan tujuan: karakteristik motivasi yang ketiga berkaitan dengan arah 

yang dituju oleh usaha dan kemauan yang dimiliki seseorang. 

Berdasarkan beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi 

adalah dorongan yang berasal dari diri karyawan ataupun dari orang lain untuk 

memberikan semangat kerja sehingga tujuan dapat tercapai. 

2.3.2 Tujuan Motivasi 

Tujuan motivasi antara lain sebagai berikut (Hasibuan, 2009:146), yaitu: 

1. Menigkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 

3. Mempertahankan kestabilan  karyawan perusahaan. 

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan. 

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan. 

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan. 

8. Menigkatkan tingkat kesejahteraan karyawan. 

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas – tugasnya. 

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

2.3.3 Alat Motivasi 

Wiludjeng (2007:161) mengemukakan motivasi yang dapat diberikan 

kepada bawahan atau pegawai dapat berupa: 
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1. Material 

Adalah motivasi yang bersifat material sebagai imbalan prestasi yang 

diberikannya, dan hal ini dapat diberikan berupa upah, gaji, barang-barang dan 

lainnya. 

2. Non Material 

Merupakan motivasi yang tidak berbentuk materi. Termasuk non material 

yalah promosi, diberikan kesempatan untuk mengikuti pelatihan, pujian, sertifikat, 

piagam dan lainnya. 

2.3.4 Jenis - Jenis Motivasi 

Menurut Hasibuan (2009, 148) jenis-jenis motivasi ada dua, yaitu: 

1. Motivasi positif adalah kemampuan manajer memotivasi bawahan dengan 

memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi standar, 

semangat kerja bawahan akan meningkatkan karena umumnya manusia 

senang menerima yang baik-baik saja.  

2. Motivasi negatif maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan standar 

mereka akan mendapat hukuman. Dengan memotivasi negatif ini semangat 

bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka 

takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang 

baik. 
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2.3.5 Proses Motivasi 

Menurut hasibuan (2009:150) ada lima proses motivasi, yaitu: 

1. Tujuan 

Dalam proses motivasi perlu ditetapkan terlebih dahulu tujuan organisasi, 

baru kemudian para karyawan dimotivasi kea rah tujuan itu. 

2. Mengetahui Kepentingan 

Hal yang penting dalam proses motivasi adalah mengetahui keinginan 

karyawan dan tidak hanya melihat dari sudut kepentingan pimpinan atau 

perusahaan. 

3. Komunikasi Efektif 

Dalam proses motivasi harus dilakukan komunikasi yang baik dengan 

bawahan. Bawahan harus mengetahui apa yang akan diperolehnya dan syarat apa 

saja yang harus dipenuhinya supaya insntif tersebut diperolehnya. 

4. Integrasi Tujuan 

Proses motivasi perlu untuk menyatukan tujuan organisasi dan tujuan 

kepentingan karyawan. Tujuan organisasi ada;ah untuk memperoleh laba serta 

perluasan perusahaan. 

5. Fasilitas 

Manajer penting untuk memberikan bantuan fasilitas kepada organsasi dan 

individu karyawan yang akan mendukung kelancaran pelaksanaan pekerjaan. 

2.3.6 Teori Prestasi MC Clelland 

Dalam buku Hasibuan (2009:162) teori Mc Clelland berpendapat bahwa 

karyawan mempunyai cadangan energi potensial. Bagaaimana energy dilepaskan 
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dan digunakan tergantung pada kekuatan-dorongan motivasi seseorang dan situasi 

serta peluang yang tersedia. Energi akan dimanfaatkan oleh karyawan karena 

dorongan oleh: 

1. Kebutuhan akan prestasi merupakan daya penggerak yang memotivasi 

semangat kerja seseorang. Karena itu, akan mendorong seseorang untuk 

mengembangkan kreativitas dan mengarahkan semua kemampuan serta energi 

yang dimiliki karyawan demi mencapai prestasi kerja yang maksimal. 

Karyawan akan antusias untuk berprestasi tinggi, apabila diberikan kesempatan 

untuk itu. Seseorang menyadari bahwa hanya dengan mencapai prestasi kerja 

yang tinggi akan dapat memperoleh pendapatan yang besar. Dengan 

pendapatan yang besar akhirnya memiliki serta kebutuhan-kebutuhannya. 

2. Kebutuhan akan afiliasi menjadi daya penggerak yang akan memotivasi 

semangat kerja seseorang. Oleh karena itu, kebutuhan akan afiliasi ini yang 

merangsang gerak bekerja karyawan karena setiap orang menginginkan hal-hal 

berikut: 

a. Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain dilingkungan mereka 

tinggal. 

b. Kebutuhan akan perasaan dihormati, karena setiap manusia merasa dirinnya 

penting. 

c. Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal. 

d. Kebutuhan akan perasaan ikut serta. 



26 
 

 
 

e. Seseorang karena kebutuhan kebutuhan ini akan termotivasi dan 

mengembangkan dirinya serta memanfaatkan semua energinya untuk 

menyelesaikan tugas-tugasnya. Jadi, seseorang termotivasi oleh afiliasi ini. 

3. Kebutuhan akan kekuasaan merupakan daya penggerak yang memotivasi 

semangat kerja karyawan. Kekuasaan akan merangsang dan memotivasi 

gairah kerja karyawan serta mengerahkan semua kemampuannya demi 

mecapai kekuasaan atau kedudukan yang terbaik. Ego manusia ingin lebih 

berkuasa dari manusia lainnya akan menimbulkan persaingan. Persaingan 

ditumbuhkan secara sehat oleh manajer dalam memotivasi bawahannya, 

supaya mereka termotivasi untuk bekerja giat. 

2.4 TINJAUAN LINGKUNGAN KERJA 

2.4.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dan 

yang dapat mempengaruhi karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang 

dibebankan (Nitisemito, 1982: 183). Lingkungan kerja mempunyai peran penting 

dalam mempengaruhi semangat dan kegairahan kerja, namun banyak perusahaan 

yang sampai saat ini kurang memperhaatikan hal ini. Seperti, musik yang merdu, 

meskipun kelihatannya remeh, tapi ternyata besar pengaruhnya terhadap 

efektifitas dan efisiensi dalam pelaksanaan tugas. 

Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di sekitar perusahaan yang 

mempengaruhi cara kerja dan produktivitas kerja karyawan (Nasution, 2013: 3). 

Menurut Damayanti (2015: 37) lingkungan kerja yang menyenangkan dan 

memberikan kepuasan serta rasa aman memiliki kecenderungan mempengaruhi 
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peningkatan semangat kerja, karena karyawan tidak merasa terganggu dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya, sehingga mereka lebih tenang, aktif, tekun dan 

serius menghadapi tugas-tugasnya.  

Sedangkan menurut Utmajaya (2015: 5) lingkungan kerja tempat suatu 

perusahaan berada menjadi faktor eksternal yang mempengaruhi semangat kerja 

karyawan. Kondisi fisik dari suatu lingkungan kerja mempunyai pengaruh besar 

dalam tingkat semangat kerja karyawan. Semangat kerja karyawan sangat 

tergantung pada keadaan lingkungan kerja. Tingkat semangat kerja karyawan 

secara individu akan berbeda tergantung pada presepsi masing-masing karyawan 

akan pekerjaannya. 

Berdasarkan beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan 

kerja adalah segala sesuatu yang ada di perusahaan yang berada di sekitar 

karyawan dan dapat mempengaruhi cara kerja dan produktivitas para karyawan. 

2.4.2 Faktor-Faktor yang Termasuk Lingkungan Kerja 

Nitisemito (1982: 184) menyatakan ada beberapa faktor lingkungan kerja 

yang dapat mempengaruhi karyawan, yaitu:  

1. Pewarnaan: warna dapat berpengaruh dalam diri manusia. Perusahaan harus 

dapat memilih warna dalam arti yang dapat mempengaruhi semangat kerja 

para karyawan. 

2. Kebersihan lingkungan kerja secara tidak langsung dapat mempengaruhi 

seseorang dalam bekerja, karena apabila lingkungan kerja bersih maka 

karyawan akan merasa nyaman dalam melakukan pekerjaanya.   
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3. Pertukaran Udara: Pertukaran udara yang cukup terutama dalam ruang kerja 

sangat diperlukan apalagi bila dalam ruang tersebut penuh karyawan. 

Pertukaran udara yang cukup ini akan menyebabkan kesegaran fisik dari para 

karyawan. 

4. Penerangan: Penerangan dalam hal ini bukan hanya sebatas pada penerangan 

listrik, tetapi termasuk juga di sini penerangan matahari. Namun, untuk 

menghemat biaya maka dalam usaha mengadakan penerangan hendaknya 

diusahakan dengan sinar matahari. 

5. Keamanan: Rasa aman akan menimbulkan ketenagan yang akan mendorong 

semangat kerja. Rasa aman pada umumnya yang dimaksud adalah rasa aman 

di masa depan. 

6. Kebisingan: Kebisingan merupakan gangguan terhadap seseorang. Dengan 

adanya kebisingan ini maka konsentrasi dalam bekerja akan pula terganggu 

yang akan menimbulkan banyak kesalahan ataupun kerusakan. 

2.5 Penelitian Terdahulu 

Terdapat  beberapa  penelitian  terdahulu  tentang  kompensasi, motivasi, 

lingkungan kerja dan semangat kerja yang digunakan sebagai bahan rujukan dan 

mendukung  penelitian  ini,  berikut  merupakan  tabel  penelitian-penelitian 

terdahulu yang telah penulis rangkum: 

Tabel 2.2 

Penelitian Terdahulu 

 

No 
Penelitian 

dan  Tahun 

Judul 

Penelitian 

Variabel Hasil 

Penelitian 

1 Meladena 

Azka, dan S, 

Martono 

Pengaruh 

Kompensasi, 

Lingkungan 

- Kompensasi 

- Lingkungan 

Kerja 

- Kompensasi 

berpengaruh 

positf dan 
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(2015) Kerja dan 

Komunikasi 

Terhadap 

Semangat 

Kerja Pegawai 

Kantor Desa 

Se-Kecamatan 

Patebon 

Kabupaten 

Kendal. 

- Komunikasi 

- Semangat 

kerja 

signifikan 

pada 

semangat 

kerja. 

- Lingkungan 

kerja 

berepngaruh 

positif dan 

signifikan 

pada 

semangat 

kerja. 

2 I Dewa Gede 

Adi Putra 

Utamajaya, 

Anak Agung 

Ayu Srathi 

(2015) 

Pengaruh 

Motivasi, 

Komunikasi, 

serta 

Lingkungan 

Kerja Fisik 

Terhadap 

Semangat 

Kerja 

Karyawan 

pada Fuji Jaya 

Motor 

Gianjar. 

- Motivasi 

- Komunikasi 

- Lingkunga 

Kerja Fisik 

- Semangat 

Kerja 

- Motivasi, 

komunikasi 

dan 

lingkungan 

kerja fisik 

secara 

simultan 

brpengaruh 

positif 

signifikan 

terhadap 

semangat 

kerja 

karyawan 

3 Nurjanah 

(2013) 

Pengaruh 

Kompensasi 

Terhadap  

Semangat 

Kerja 

Karyawan 

Tetap Pada 

PT. 

Perkebunan 

Nusantara 

XIV (Persero) 

Pola Kerja 

Sama Luwu 

- Kompensasi 

- Semangat 

Kerja 

 

- Kompensasi 

menpengaru

hi secara 

signifikan 

terhadap 

semangat 

kerja. 

4 Fitria 

Damayanti 

(2015) 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja 

Terhadap 

Semangat 

Kerja Melalui 

Displin Kerja. 

- Lingkungan 

Kerja 

- Semangat 

Kerja 

- Lingkungan 

berpengaruh 

terhadap 

semangat 

kerja dalam 

kategori 

sedang. 
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5 I Gst Nugrah 

Gangga 

Pravasta, 

(2013) 

Kompensasi 

dan motivasi : 

Pengaruhnya 

Terhadap 

Semangat 

Kerja 

Karyawan PT. 

Tjendana 

Mandra Sakti 

Denpasar 

- Kompensasi 

- Motivasi 

- Semangat 

Kerja 

- Kompensasi 

berpengaruh 

dengan 

signifikan 

secara 

simultan 

terhadap 

semangat 

kerja 

karyawan. 

6 Sicillia 

Emma 

Sumampouw 

et al. (2013) 

Pengaruh 

Kompensasi 

dan Motivasi 

terhadap 

Semangat 

Kerja 

Karyawan 

pada PT. Bank 

Tabungan 

Negara Tbk. 

- Kompensasi 

- Motivasi 

- Semangat 

Kerja 

- Kompensasi 

berpengaruh 

secara positif 

dan signifikan 

terhadap 

semangat 

kerja. 

- Motivasi 

berpengaruh 

secara positif 

dan signifikan 

terhadap 

semangat 

kerja 

karyawan. 

7 Sri Indarti et 

al (2014) 

Pengaruh 

Motivasi dan 

Disiplin Kerja 

terhadap 

Semangat 

Kerja Pegawai 

Pada 

Sekretariat 

Daerah 

Provinsi Riau. 

- Motivasi 

- Disiplin Kerja 

- Semangat 

Kerja 

- Terdapat 

pengaruh 

positif antara 

motivasi 

terhadap 

semangat 

kerja pegawai 

kantor badan 

pengelola 

keuangan 

daerah 

Kabupaten 

Banyumas. 

8 Fajarrin P. 

Danti et al 

(2014) 

Pengaruh 

Kompensasi 

terhadap 

Semangat 

Kerja 

Karyawan 

- Kompensasi 

- Semangat 

Kerja 

- Kompensasi 

langsung dan 

kompensasi 

tidak langsung 

berpengaruh 

secara 
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(Studi pada 

Karyawan 

CV. Sejahtera, 

Pakisaji, 

Malang) 

signifikan. 

9 Arini Dina 

Yassmin et 

al. (2014) 

Pengaruh 

Sistem 

Kompensasi 

terhadap 

Semangat 

Kerja dan 

Kinerja 

Karyawan 

PDAM 

Kabupaten 

Jember. 

- Sistem 

Kompensasi 

- Semangat 

kerja 

- Kinerja 

- Sistem 

kompensasi 

berpengaruh 

secara 

signifikan 

tehadap 

semangat 

kerja dan 

kinerja 

karyawan. 

10 Jerry 

Biberman 

(1997) 

A Postmodern 

Spiritual 

Future for 

Work 

Lingkungan 

Kerja 

- Lingkungan 

kerja menjadi 

salah satu 

faktor 

semangat 

kerja 

11 Kinjersik 

Bema et al. 

(2004) 

Defining spirit 

at work: 

finding 

common 

ground 

Lingkungan 

Kerja 

- Lingkungan 

kerja menjadi 

salah satu 

faktor 

semangat 

kerja 

12 Emmanuel 

Majekodunmi 

Ajala (2013) 

The  Impact of 

Workplace 

Spirituality 

and  

Employees’ 

Wellbeing at 

The Industrial 

Sector: The 

Nigerian 

Experience 

Insentif - Kesejehteraan 

pekerja 

berdampak 

pada 

semangat 

kerja. 

Kesejahteraan 

kerja seperti 

tunjangan 

kesehatan. 

13 Val Kinjerski 

Berna J. 

Skrypnek 

(2007) 

Creating 

organizational 

conditions 

that foster 

employee 

spirit at work 

- Motivasi - Motivasi dari 

dalam diri 

pekerja sangat 

mempengaruh

i semangat 

kerja. 
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2.6 Kerangka Pemikiran Teoritis 

Sumber daya manusia menjadi kunci keberhasilan dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Dalam mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisein, 

organisasi membutuhkan karyawan dengan semangat kerja yang tinggi. Penelitian 

ini memuat tiga variabel yang mempengaruhi semangat kerja karyawan, yaitu 

kompensasi, motivasi dan lingkungan kerja. 

2.6.1 Pengaruh Kompensasi terhadap Semangat Kerja 

Kebijakan kompensasi merupakan kebijaksanaan yang penting dan 

strategis Karen hal ini berhubungan dengan peningkatan semangat kerja 

(Sumampow et al., 2013).  

Nitisemito (1982:149) menyatakan kompensasi bukan hanya penting 

karena merupakan dorongan utama seseorang menjadi karyawan, tetapi masalah 

kompensasi penting karena kompensasi yang diberikan mempunyai pengaruhnya 

terhadap semangat kerja para karyawan. Maka dengan itu perusahaan harus dapat 

menetapkan kompensasi yang paling teapat, sehingga dapat menompang 

tercapainya tujuan perusahaan secara efektif dan efisien.  

Pemberian kompensasi berupa gaji, insentif dan tunjangan hidup yang 

sesuai dengan jabatan dan kompensasi berupa gaji, insentif dan tunjagan hidup 

sesuai dengan jabatan dan beban pekerjaan dapat memacu semangat kerja 

karyawan (Pravasta et al, 2013: 2). 

2.6.2 Pengaruh Motivasi terhadap Semangat Kerja 
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Motivasi pegawai dalam melaksanakan pekerjaanya merupakan masalah 

yang sangat penting dalam setiap usaha pencapaian tujuan karena keberhasilan 

suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh semangat kerja karyawannya yang dapat 

dilihat dan dinilai secara nyata, dalam menjalankan tugas dan pencapaian standar 

keberhasilan yang telah ditentukan oleh organisasi kepada pegawai sesuai dengan 

job yang diberikan kepada karyawan (Indarti et al, 2010: 1).  

Motivasi yang diukur dari adanya peluang promosi jabatan bagi karyawan 

yang berprestasi dan terjalinnya hubungan kerja berpengaruh terhadap semangat 

kerja (Pravasta et al, 2013: 2). Motivasi akan timbul dari dalam diri karyawan 

karena adanya rangsangan dari luar baik dari atasan serta adanya dasar untuk 

memenuhi kebutuhan dan rasa tanggung jawab atas pekerjaan yang diberikan, 

oleh karena itu merupakan suatu kewajiban yang harus dilaksanakan perusahaan 

untuk meningkatkan semangat kerja karyawan (Sumampow et al, 2013: 3). 

2.6.3 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Semangat Kerja 

Salah satu faktor yang mempengaruhi semangat kerja dalam melaksanakan 

tugas adalah lingkungan kerja (Nitisemito, 1892: 183). Lingkungan kerja yang 

baik dan kondusif dapat meningkatkan semangat kerja. Kondisi lingkungan kerja 

perusahaan seperti kelengkapan alat penunjang pekerjaan, fasilitas kerja yang 

nyaman, keamanan yang terjamin dan rekan kerja yang dapat bekerja sama 

dengan baik dapat membuat karyawan bekerja sungguh-sungguh dan pekerjaan 

akan selesai sesuai dengan rencana (Azka et al, 2015: 2).  

Berdasarkan teori yang ada, kerangka pemikiran dalam penelitian ini yaitu, 

sebagai berikut: 
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Gambar 3.1 

Kerangka Berfikir 

 

Kompensasi 

a. Gaji 

b. Insentif 

c. Benefite  dan Service 

Hasibuan (2010:118) 

Lingkungan Kerja 

a. Pewarnaan 

b. Kebersihan 

c. Pertukaran Udara 

d. Penerangan 

e. Keamanan 

f. Kebisingan 

 

Nitisemito (1982,184) 

 

Motivasi 

- Kebutuhan akan 

prestasi 

- Kebutuhan akan 

afiliasisasi 

- Kebutuhan akan 

kekuasaan 

MC Clelland (Dalam 

hasibuan 2009:162) 

 

Semangat Kerja 

a. Kerja sama 

b. Kepuasan Kerja 

c. Kedisiplinan 

Nitisemito (1992) 
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2.7 Pengembangan Hipotesis 

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap masalah penelitian yang  

ingin dipecahkan (Sugiyono, 2009: 63). Berdasarkan penjelasan 

keterkaitan antar variable dan permasalahan yang telah diuraikan 

sebelumnya, maka hipotesis untuk penelitian ini yaitu: 

H1 : Semakin tinggi kompensasi maka akan semakin tinggi pula semangat 

kerja karyawan PT. Pos Indonesia Semarang. 

H2 : Semakin tinggi motivasi yang diberikan maka semakin tinggi pula 

semangat kerja karyawan PT. Pos Indonesia Semarang. 

H3 : Semakin baik kondisi lingkungan kerja maka akan semakin 

meningkatkan semangat kerja karyawan PT. Pos Indonesia 

Semarang. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1. Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai pengaruh 

kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap semangat kerja pada PT. 

Pos Indonesia Semarang, dapat diperoleh simpulan sebagai berikut: 

1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja. Hal 

ini berarti pemberian kompensasi yang tinggi dapat meningkatkan semangat 

kerja karyawan. Semangat kinerja akan meningkat ketika upah, gaji, upah 

insentif benefited dan service terpenuhi dengan baik. Selain itu, sistem 

pemberian upah, gaji, upah insentif dan benefited dan service juga harus dibuat 

sebaik mungkin agar dapat tersalurkan kepada karyawan dengan mudah. 

Sehingga, ketika implmentasi kompensasi mereka rasakan dengan baik, 

semangat kerja akan meningkat. 

2. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja. Semakin 

tinggi terpenuhinya kebutuhan akan prestasi, afiliasisasi, dan kekuasaan 

terpenuhi maka semangat kerja akan timbul dan semakin tinggi. Hal ini berarti 

semakin tinggi motivasi yang diberikan maka semakin tinggi semangat kerja 

karyawan. Sehingga karyawan tidak mengalami kejenuhan dalam melakukan 

pekerjaan yang akan berdampak pada tercapainya tujuan perusahaan dan 

prestasi kerja pada karyawan sendiri.  
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3. Lingkungan kerja yang semakin baik, maka akan meningkatkan semangat kerja 

karyawan karena lingkungan kerja yang menyenangkan dan memberikan 

kepuasan serta rasa aman memiliki kecenderungan mempengaruhi peningkatan 

semangat kerja, karena karyawan tidak merasa terganggu dalam melaksanakan 

tugas-tugasnya, sehingga mereka lebih tenang, aktif, tekun dan serius 

menghadapi tugas-tugasnya. 

5.2. Saran 

Berdasarkan hasil simpulan, maka saran yang dapat penulis berikan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagi PT. Pos Indonesia Semarang 

a. Gaji yang diberikan sudah sesuai dengan UMK tetapi karyawan masih 

membutuhkan pemasukan yang lebih sehingga diharapkan PT. Pos Indonesia 

Semarang memberikan tambahan insentif jika ada tugas tambahan seperti 

pengiriman untuk mengikuti seminar atau pelatihan. 

b. Motivasi kerja yang dilakukan PT. Pos Indonesia perlu ditingkatkan dan untuk 

kedepan lebih semangat dalam bekerja dan motivasi dapat mningkatkan 

perusahaan. Berdasarkan pembahasan variabel motivasi menunjukkan bahwa 

masih merasa kurang cukup atas motivasi yang diberikan perusahaan. Hal 

tersebut diharapkan perusahaan dapat memberikan motivasi yang lebih baik 

baik mengenai kebutuhan karyawan, tidak hanya kebutuhan berbentuk materil 

tetapi juga non materil. Kebutuhan tersebut tidak hanya untuk saat ini tetapi 

untuk jangka panjang, sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai yakni salah 

satunya mensejahterakan seluruh karyawan. 
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c. Lingkungan kerja yang dimiliki oleh PT. Pos Indonesia Semarang masih harus 

mendapatkan perhatian. Pihak perusahaan dapat menata ulang lingkungan kerja 

tanpa harus menghilangkan ciri khas dari PT. Kantor Pos Indonesia sehingga 

karyawan lebih nyaman saat bekerja. Lingkungan kerja PT. Pos Indonesia 

dapat melakukan penambahan tanaman hijau di sekitar kantor. 

2. Penelitian Selanjutnya 

Bagi peneliti yang akan melakukan penelitian sejenis diharpakan untuk 

mengobservasi dan mengeksplorasi lebih jauh mengenai permasalahn-

permasalahan yang terdapat pada PT. Pos Indonesia Semarang pada khususnya 

dan objek lain pada umumnya dengan melakukan penelitian multi objek  untuk 

lebih mengetahui faktor-faktor yang berpengaruh terhadap semangat kerja. 

Selain itu, disarnakan untuk mencoba menggunakan penelitian kualitatif dalam 

mendapatkan data dan informasi yang lebih akurat. 
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