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ABSTRACT 
This study aims to determine: (1) the influence of the work environment on the morale of Surakarta City Social Service 

employees, (2) the influence of organizational culture on the morale of Surakarta City social service employees, (3) the 

influence of the work environment and organizational culture on the morale of Surakarta City Social Service employees. 

This research is a quantitative study using the simple random sampling technique according to Sugiyono (2019) with a 

population of 194 employees, according to the calculation of the slovin formula the actual sample was obtained as many 

as 66 employees within the Surakarta City Social Service. Data collection was carried out by distributing research 

questionnaires. The data analysis technique uses multiple linear regression analysis methods with the help of SPSS 

version 20.0 compatible software for windows. The results showed that: (1) there is a positive and significant effect of 

work environment on the work enthusiasm of Surakarta City Social Service employees as evidenced by the tcount value 

(6.264) > ttable (1.998) and a significance value of 0.000 <0.05, (2) there is a positive and significant effect of 

organizational culture on the work enthusiasm of Surakarta City Social Service employees as evidenced by the tcount 

value (7, 070) > (1.998) and a significance value of 0.000 < 0.05, (3) there is a positive and significant effect together 

work environment and organizational culture on the morale of employees of the Social Service of Surakarta City as 

evidenced by the value of Fcount (75.940) > Ftable (3.15). The results of this study indicate that the work environment 

and organizational culture together affect work enthusiasm by 70.7% while the remaining 29.3% is influenced by other 

factors not examined in this study. 
Keywords: Work environment, Organizational culture, Work enthusiasm. 
 

ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan mengetahui: (1) pengaruh lingkungan kerja terhadap semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota 

Surakarta, (2) pengaruh budaya organisasi terhadap semangat kerja pegawai Dinas sosial Kota Surakarta, (3) pengaruh 
lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta. Penelitian ini 

merupakan penelitian kuantitatif menggunakan teknik simple random sampling menurut Sugiyono (2019) dengan 

populasi sebanyak 194 pegawai, sesusai perhitungan rumus slovin sampel sesungguhnya didapatkan sebanyak 66 
pegawai yang berada dalam lingkungan Dinas Sosial Kota Surakarta. Pengumpulan data dilakukan dengan 

menyebarkan kuesioner penelitian. Teknik analisis data menggunakan metode analisis regresi linear berganda dengan 

bantuan sofware SPSS version 20.0 compatible for windows. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) terdapat 
pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja terhadap semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta 

dibuktikan dengan nilai thitung (6,264) > ttabel (1,998) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, (2) terdapat pengaruh yang 
positif dan signifikan budaya organisasi terhadap semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta dibuktikan 

dengan nilai thitung (7,070) > (1,998) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, (3) terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan bersama-sama lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota 
Surakarta dibuktikan dengan nilai Fhitung (75,940) > Ftabel (3,15). Hasil penelitian ini menunjukkan lingkungan kerja dan 

budaya organisasi secara bersama-sama mempengaruhi semangat kerja sebesar 70,7% sedangkan sisanya 29,3% 

dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. 

Kata Kunci: Lingkungan kerja, Budaya organisasi, Semangat kerja 

 

1. PENDAHULUAN 

Pada saat ini Indonesia telah memasuki era globalisasi dan modernisasi mempengaruhi 

segala aspek kemajuan dalam bidang teknologi dan informasi. Segala bentuk tantangan yang 

harus dihadapi oleh masyarakat Indonesia terutama menuntut kualitas sumber daya manusia 
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yang mampu dinilai dari aspek kompetensi yang dimiliki, berhubungan dengan kemajuan 

tersebut, segala bentuk pengelolaan sumber daya manusia harus sejalan dengan perkembangan 

yang ada, hingga sumber daya manusia menjadi kunci dalam sebuah persaingan antar 

organisasi dalam melakukan suatu pelayanan terbaik kepada masyarakat (Apriliana dan 

Nawangsari 2021, hlm. 805). Bersamaan dengan adanya pertumbuhan ilmu pengetahuan serta 

teknologi yang terus bertambah pesat, instansi atau lembaga membutuhkan sumber daya 

manusia yakni pegawai sebagai tenaga kerja manusia sesuai dengan perkembangan yang 

dibutuhkan saat ini, dengan bagaimanapun kecanggihan teknologi tanpa adanya keseimbangan 

sumber daya manusia maka tidak akan tercapai tujuan perusahaan (Daslim et al., 2023). 

Keberhasilan sebuah organisasi tidak dapat lepas dari sebuah sumber daya manusia 

(SDM), salah satunya pegawai yang merupakan sebuah penggerak dan juga tidak hanya 

sebagai objek untuk mewujudkan sebuah tujuan dalam organisasi, maka dari itu suatu 

organisasi tidak akan berkembang dengan baik jika pegawai yang di miliki tidak bisa 

menyesuaikan kebutuhan organisasi dan tidak mempunyai loyalitas kerja yang besar dalam 

organisasi (Rico et al., 2023). 

Dengan adanya sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas, maka ini menjadi aset 

penting yang mana kedepannya keberadaan sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas 

dapat menentukan standar kualitas manusia sebagai pemegang peran penting untuk memajukan 

organisasi (Apriliana dan Nawangsari 2021, hlm. 805). Sumber daya manusia yang berkualitas 

dapat di tinjau dari beberapa aspek yang mempengaruhi seperti semangat kerja. Semangat kerja 

dapat mempengaruhi sikap seseorang dalam pekerjaannya, hal tersebut sesuai menurut Davis 

(2011) sebagaimana dikutip dalam Syihab (2020, hlm. 195) semangat kerja merupakan sikap 

emosional yang menyenangkan dan juga mencintai dalam pekerjaannya, hal ini dicerminkan 

oleh sikap moral kerja, kedispilinan dan prestasi kerja, di dukung dengan semangat kerja yang 

tinggi, maka kinerja akan meningkat dan berdampak pada hasil dari pekerjaan yang 

diharapkan. 

Semangat kerja dapat diartikan sebagai timbulnya susasan hati dan juga susana yang 

positif pada organisasi dengan sikap individu ataupun kelompok yang mendukung seluruh 

aspek kerja baik sektor internal maupun eksternal secara optimal, dikelola dengan kepentingan 

organisasi dikutip dalam Bestara (2022, hlm. 208). Semangat kerja pada hakekatnya 

merupakan perwujudan dari moral yang tinggi Subari (2019, hlm. 71). Bahkan ada yang 

menerjemahkan sebagai moral kerja yang tinggi adalah semangat kerja dan gairah kerja, hal 

ini juga dipengaruhi oleh aspek-aspek tertentu, misalnya lingkungan kerja. Sesuai menurut 

Panggabean (2014) sebagaimana dikutip dalam Amri (2022, hlm. 88) mengemukakan bahwa 

faktor yang mempengaruhi semangat kerja yakni lingkungan kerja, beban kerja dan 

kompensasi. Maka salah satu faktor yang mempengaruhi semangat kerja yakni lingkungan 

kerja. 

Dalam penelitian Daslim (2023, hlm. 137) lingkungan kerja merupakan segala sesuatu 

yang berkaitan dengan para pekerja yang mana mampu mempengaruhi dirinya saat melakukan 

kegiatan yang ditempuh, terlihat saat bagaimana pegawai tersebut nyaman dengan lingkungan 

kerja, maka pegawai tersebut mampu betah saat melakukan pekerjaannya sehingga waktu kerja 

dipergunakan secara efektif. Lingkungan kerja juga diartikan sebagai sesuatu yang 

berhubungan dengan sekitarnya, menurut Rahmawati (2020) sebagaimana dikutip dalam 

Daslim (2023, hlm. 139) lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar 

pegawai pada saat bekerja, baik berbentuk fisik maupun non fisik, yang dapat mempengaruhi 

dirinya dalam menjalankan tugas-tugas dan pekerjaannya sehari-hari. Termasuk hal-hal yang 

mendukung pegawai dalam bekerja seperti kondisi yang ada di lingkungan kerja. 

Sementara itu, Duha (2021, hlm. 103) mengemukakan bahwa bentuk fisik mewujudkan 

semangat kerja yang efektif maka dibutuhkan lingkungan kerja yang baik, sehingga dapat 

mendukung pelaksanaan kerja sehingga mampu meningkatkan produktifitas, seperti kondisi 
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kerja yang aman serta nyaman merupakan kriteria umum yang di inginkan oleh pegawai, 

sehingga pekerjaan dapat berjalan secara efektif dan efisien serta tujuan organisasi dapat 

tercapai dengan baik. Menurut Makarim (2023, hlm. 715), sedangkan bentuk non fisik 

semangat kerja pada dasarnya bersifat individual, dalam artian setiap individu akan mempunyai 

semangat kerja dengan tingkatan yang berbeda-beda sesuai karakter pegawai masing-masing. 

Hal ini akan menyebabkan perbedaan keinginan dan juga gaya terhadap masing-masing 

pegawai, hal tersebut akan berdampak pada kondisi kerja yang mempengaruhi kepuasan 

pegawai saat bekerja. 

Ada beberapa hal lain yang berkaitan dengan semangat kerja, Simarmata (2021) 

menjelaskan dalam Daslim (2023, hlm. 139) hal lain yang berkaitan dengan semangat kerja 

yakni tersedianya dalam fasilitas kerja, berupa peralatan yang dapat digunakan saat 

melaksanakan pekerjaan sehingga mampu mendukung kelancaran kerja yang mutakhir, dan 

juga ditinjau dari fasilitas kerja yang lengkap, walaupun fasilitas yang digunakan bukan 

fasilitas yang baru tetapi juga salah satu penunjang proses dalam kelancaran bekerja. 

Untuk menunjang proses semangat kerja adanya budaya organisasi yang mana wajib 

dimiliki oleh organisasi hal ini mencakup sistem atau ciri khas masing-masing organisasi 

(Pagaya dan Taroreh, 2023). Budaya Organisasi juga diartikan sebagai filosofi dasar organisasi 

yang memuat keyakinan, norma-norma dan nilai bersama sehingga menjadi sebuah 

karakteristik inti mengenai bagaimana cara sesuatu di dalam organisasi (Prijatna dan 

Cahyaningrum, 2019). Budaya organisasi juga merupakan faktor dalam mempengaruhi 

semangat kerja, budaya organisasi merupakan salah satu peluang dalam mengembangkan 

sumber daya manusia (SDM) melalui penilaian berupa perubahan sikap dan perilaku yang 

diharapkan mampu menyesuaikan diri terhadap tantangan atau permasalahan yang akan 

dihadapi dan permasalahan yang akan datang, budaya organisasi ini juga merupakan bentuk 

kekuatan sosial yang tidak tampak, dalam artian mampu menggerakan pegawai untuk 

mendukung aktivitas kerja dalam menunjang tujuan organisasi (Manik dan Megawati, 2018). 

Sehingga muncul rasa integritas dalam bentuk tanggung jawab yang dimiliki oleh seluruh 

anggota organisasi. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Prijatna dan Cahyaningrum (2019, hlm. 86) 

bahwa budaya organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap semangat kerja pegawai. 

semangat kerja pegawai tercipta dengan menciptakan budaya organisasi yang baik terhadap 

organisasi itu sendiri (Aslam, 2023). 

Penelitian-penelitian terdahulu menjelaskan bahwa lingkungan kerja dan budaya 

organisasi sangat berperan penting untuk menunjang semangat kerja. Penelitian terkait 

semangat kerja berguna untuk dilakukan, karena jika organisasi mampu meningkatkan 

semangat kerja anggotanya maka akan mempercepat pekerjaan sehingga meningkatnya 

semangat kerja juga dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang nyaman (Theodoridis dan 

Kraemer, 2019). Adapun hasil penelitian Sudana dan Sugianingrat (2021) menjelaskan 

lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh positif terhadap semangat kerja pegawai. 

Penelitian terkait lingkungan kerja terhadap semangat kerja juga perlu dilakukan karena 

ini menjadi permasalahan dalam organisasi yang menjadi faktor penting (Amri et al., 2022). 

Hal lain terkait lingkungan kerja juga terdapat kondisi fisik yang mana dari suatu lingkungan 

kerja mempunyai pengaruh terhadap semangat kerja. Adapun hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Mochamad Viki Widayono (2021) mengemukakan hasil bahwa lingkungan kerja 

memiliki pengaruh secara signifikan dan positif terhadap semangat kerja. 

Penelitian terkait budaya organisasi sangat penting dilakukan karena budaya organisasi 

berfungsi sebagai bentuk identitas dan citra yang membedakan dengan organisasi yang dapat 

dipelajari oleh generasi selanjutnya (Marliani, 2019). Adapun hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Putri et al., (2023) mengemukakan hasil bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap semangat kerja. Sehingga budaya organisasi ini berperan terhadap perilaku 
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dan bentuk pola komunikasi organisasi yang diterapkan dalam berorientasi mencapai tujuan 

yang ditetapkan. 

Adapun cara untuk meningkatkan semangat kerja pegawai, Dinas Sosial Kota Surakarta 

selalu menilai dan memperhatikan permasalahan lingkungan kerja dan budaya organisasi untuk 

menerapkan visi dan misinya. Tertulis dalam visi dan misi Dinas Sosial Kota Surakarta yang 

diterapkan dalam struktur organisasi berkaitan dengan visinya yakni terwujudnya 

kesejahteraan sosial dan pelayanan prima kepada masyarakat di bidang sosial, sedangkan 

misinya untuk meningkatkan kualitas pelayanan bagi pemerlu layanan kesejahteraan sosial 

melalui rehabilitasi sosial, pemberdayaan sosial, perlindungan dan jaminan sosial. 

Dinas Sosial Kota Surakarta instansi yang hadir sebagai bidang layanan sosial belum 

menciptakan lingkungan kerja dan budaya organisasi yang baik dalam menjalankan tugas dan 

kewajibannnya, berdasarkan hasil observasi di lapangan ketika magang, peneliti menemukan 

beberapa pegawai yang masih memiliki semangat kerja yang rendah dan disiplin kerja yang 

kurang baik, disebabkan kurangnya pengawasan saat jam kerja sehingga ada beberapa pegawai 

yang meninggalkan pekerjaannya demi kepentingan eksternal pekerjaan. Kepentingan 

eksternal pekerjaan yang di maksud adalah adanya kepentingan pribadi yang lebih di 

prioritaskan sehingga pekerjaan yang utama justru ditinggalkan. Pelaksanaan kepentingan 

pribadi ini telah mendapatkan izin dari pimpinan tetapi pegawai sering melampaui waktu yang 

diberikan oleh pimpinan, hal tersebut mencerminkan adanya rasa tidak semangat untuk 

menyelesaikan pekerjaannya. Adapun permasalahan lain terkait semangat kerja yang masih 

rendah ditandai dengan pekerjaan tidak selesai tepat waktu disebabkan masih kurangnya 

kesadaran setiap anggota dalam mengerahkan potensi yang dimiliki, sehingga mempengaruhi 

pegawai saat menyelesaikan aktivitas kerja. 

Dampak yang ditimbulkan dari permasalahan tersebut merupakan bentuk 

ketidakefektifan pegawai untuk menyelesaikan kewajibannya selama bekerja. Penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Dewi dan Andri (2023) mengemukakan lingkungan kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap semangat kerja. Selain itu dalam rangka 

mewujudkan budaya organisasi terhadap semangat kerja yang baik, maka diperlukan adanya 

dukungan dan partisipasi dari semua anggota yang ada di lingkup organisasi. Penerapan budaya 

organiasi bertujuan agar seluruh individu mematuhi dan berpedoman pada sistem nilai 

keyakinan dan norma-norma yang berlaku dalam organisasi (Hesty Wulandari, 2020). Berbeda 

dengan penelitian terdahulu, penelitian ini mengkaji mengenai variabel budaya organisasi 

dalam motto ”menyapa dengan senyum, melayani dengan ikhlas”. Adanya budaya organisasi 

ini merupakan bentuk kebaharuan penelitian dalam upaya meningkatkan semangat kerja. 

Sehingga dalam meningkatkan semangat kerja di Dinas Sosial Kota Surakarta, penelitian 

mengenai permasalahan terkait lingkungan kerja dan budaya organisasi serta semangat kerja 

yang ada di Dinas Sosial Kota Surakarta. Hal ini ditinjau dari visi misi yang telah ditetapkan 

oleh pihak Dinas Sosial Kota Surakarta yaitu mewujudkan kesejahteraan sosial dan pelayanan 

prima serta peningkatan kualitas pelayanan. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

tentang “Pengaruh Lingkungan Kerja, dan Budaya Organisasi Terhadap Semangat 

Kerja Pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta”. 
 

2. METODE PENELITIAN 

Desain penelitian menurut Pasaribu et al., (2022, hlm. 12) yaitu sebuah proses penelitian 

yang berpegang pada pedoman saat melaksanakan penelitiannya dengan berdasarkan sebuah 

rancangan penelitian secara terbuka untuk memberikan ruang kepada orang lain sehingga 

membuktikan kebenaran hasil dalam penelitian yang dilakukan, sehingga dapat disumpulkan 

desain penelitian berupa sebuah rancangan penelitian yang menghasilkan data pada penelitian 

yang dilakukan, serta data yang terdapat dalam penelitian dapat dipertanggungjawabkan. 
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Obyek yang akan diamati dalam penelitian ini adalah pengaruh lingkungan kerja dan budaya 

organisasi terhadap semangat kerja Pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta. Desain penelitian 

yang digunakan peneliti adalah kunatitatif. Penelitian kuantitatif menurut Sugiyono (2013, 

hlm. 8) metode penelitian yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel dengan 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian yang bersifat statistik. Hipotesis tersebut 

selanjutnya diuji melewati pengumpulan data lapang dengan menggunakan instrumen 

penelitian. Menurut Sugiyono (2020, hlm. 17) dalam menyusun instrumen yang digunakan 

peneliti berbentuk kuesioner, dimana instrumen ini digunakan untuk pengumpulan data yang 

diuji terlebih dulu validitas dan reliabilitasnya. Selanjutnya data yang telah terkumpul 

dianalisis secara kuantitatif menerapkan statistik deskriptif atau inferensial. Sehingga nantinya 

dapat disimpulkan hipotesis yang dirumuskan terbukti atau tidak (Sugiyono, 2020, hlm. 8). 

Penelitian ini terdapat 3 variabel yaitu lingkungan kerja sebagai variabel bebas (X1), 

budaya organisasi sebagai variabel bebas (X2), dan semangat kerja sebagai variabel terikat (Y) 

yang merupakan variabel terikat. Tujuan pada penelitian ini ingin mengetahui pengaruh antara 

variabel bebas terhadap variabel terikat. 
 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi Data 

Deskripsi data adala uraian penjelasan secara deskriptif mengenai hasil pengolahan data 

yang di uraikan dari judul penelitian ”Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi 

Terhadap Semangat Kerja Pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta, terdiri dari tiga variabel yang 

diteliti sebagaimana lingkungan kerja (X1) dan Budaya Organisasi (X2) serta satu variabel 

terikat yaitu Semangat Kerja (Y). 

Penelitian ini menggunakan angket yang dilakukan pada bulan Juni 2024 menggunakan 

kuesioner yang diberikan kepada responden sebanyak 57 item pernyataan. Melalui olah data 

terindentifikasi beberapa pernyataan dinyatakan tidak valid, karena pernyataan sudah terwakili 

indikator lainnya. Sebanyak 19 pernyataan yang tidak valid terdiri dari variabel (Y) sebanyak 

3 pernyataan meliputi nomor (2, 16, 18), variabel (X1) sebanyak 4 pernyataan meliputi nomor 

(26, 27, 29, 30), dan variabel (X2) sebanyak 12 pernyataan meliputi nomor (32, 34, 39, 40, 41, 

44, 45, 47, 48, 49, 52, 55). Uji coba yang digunakan sesuai perhitungan menurut Sugiyono 

(2020) dengan minimal 30 pegawai yang akan dihitung validitas dan reliabilitas. Data yang 

sudah terkumpul diolah menggunakan software sofware SPSS version 20.0 compatible for 

windows. Berikut adalah data dari masing-masing jumlah pegawai antara lain: 

Tabel 3. 1 Data Jumlah Responden 

No. Status Pegawai Jumlah Pegawai Persentase 

1.                           ASN                                      51                       26.24% 

2.                          PPPK                                    37                         19,07% 

3.                          TKPK                                     37                       19, 07% 

4.                     Outsourcing                                69                       35,62% 

5.               Jumlah                    194 pegawai                   100% 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Berdasarkan data tabel 3.1 sampel terbanyak status pegawai yaitu Outsourcing 

sebanyak 35,62% dengan jumlah 69 pegawai, kemudian untuk status pegawai ASN 

sebanyak 26,24 % dengan jumlah 51 pegawai. Kemudian dihitung dengan rumus Slovin 

dengan sampel yang di dapatkan sebanyak 66 pegawai. Data yang di dapatkan dari hasil 

penyebaran kuesioner secara langsung yang diberikan kepada seluruh pegawai Dinas 

Sosial Kota Surakarta. Berikut deskripsi data mengenai variabel penelitian: 
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N Valid 

Missing 

Semangat Kerja 
 

66 

0 

Lingkungan Kerja 
 

66 

0 

Budaya Organisasi 
 

66 

0 
 

Mean 

Std. Error of Mean 

Std. Deviation 

Variance 

Range 

Minimum 

Maximum 

Sum 

53,08                        36,88                         45,26 

0,637                        0,417                         0,466 

5,178                        3,390                         3,784 

26,810                      11,493                       14,317 

15                             14                              15 

45                             31                              39 

60                             45                              54 

3503 2434 2987 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Data yang diperoleh dari tabel 3.2 tertulis total responden dengan jumlah 66 responden 

pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta pada penelitian ini, tabel tersebut menjelaskan 

mengenai data yang didapatkan dari hasil penyebaran angket, dengan jumlah sebanyak 38 

pertanyaan sebagai berikut: 

a. Semangat Kerja (Y) 

Variabel semangat kerja memiliki nilai minimal 45 dan untuk nilai maksimal 

60, dengan rata-rata 53,08 dan standar deviasi 5,178. Jumlah total nilai dari variabel 

semangat kerja berdasarkan data yang terkumpul yakni sebesar 3503. Jumlah item 

pernyataan dalam variabel Y sebanyak 15 item, dengan standar pengukuran skala 

likert 1 sampai 4. 

Menghitung distribusi frekuensi variabel semangat kerja disusun dengan 

beberapa tahapan yang dilakukan sebagai berikut: 

1) Hitung kelas interval menggunakan rumus Sturges 

K = 1 + 3,3 log n 

= 1 + 3,3 log 66 

= 1 + 6,0027 

= dibulatkan menjadi 8 

2) Hitung rentang data atau range 

Rentang data = nilai terbesar – nilai terkecil 

= 60-45 

= 15 

3) Hitung panjang kelas interval 

Panjang kelas = rentang data : jumlah kelas 

= 15:7,0027 

= 2,14 dibulatkan menjadi 2 

Berdasarkan hasil perhitungan diatas dapat dijelaskan secara ringkas mengenai 

distribusi frekuensi semangat kerja pada tabel dibawah ini: 
 

Tabel 3. 3 Distribusi Frekuensi Variabel Semangat Kerja (Y) 

No                           Interval 

1                              45-46 

2                              47-48 

Frekuensi 

6 

8 

Persentase 

9% 

12% 
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3                              49-50                            9                           14% 

4                              51-52                           15                          23% 

5                              53-54                            2                            3% 

6                              55-56                            1                            2% 

7                              57-58                           10                          15% 

8                              59-60                           15                          23% 

Jumlah  66 100% 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Pada tabel 3.3 di atas diketahui variabel Y tertulis 66 jumlah responden pada 

penelitian ini sebagai frekuensi, yang mana dibagi dalam 8 kelas interval dengan 

panjang kelas 2 dan nilai yang sering muncul 51-52 dengan frekuensi sebanyak 15 

atau 23% dan 59-60 dengan frekuensi sebanyak 15 atau 23%. Sehingga dapat 

dikelompokkan berdasarkan kategorisasi tinggi, sedang dan rendah, sesuai dalam 

Azwar (2012) yang mana dalam rumusnya sebagai berikut: 

Rendah = X < M – 1SD 

Sedang = M – 1SD ≤ X < M + 1SD 

Tinggi = M + 1SD ≤ X 

(Sumber: Panduan kategorisasi Azwar 2012) 
 

Tabel 3. 4 Distribusi Kategorisasi Semangat Kerja (Y) 

No.            Interval Skor              Frekuensi        Persentase         Kategori 

1.                  X ≤ 48                         14                   21%               Rendah 

2.              48 ≤ X < 58                     32                   49%               Sedang 

3.                  X > 58                         20                   30%                Tinggi 

Jumlah 66 100% 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Berdasarkan hasil dari kategorisasi variabel semangat kerja menunjukkan 

bahwa semangat kerja berada di kategori tinggi dengan jumlah frekuensi 20 pegawai 

atau sebesar 30% dari seluruh jumlah sampel. Berdasarkan tabel 3.4 kemudian 

disimpulkan hasil analisis dalam bentuk histogram sebagai berikut: 
 

Gambar 4. 1 Histogram Data Semangat Kerja (Y) 
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(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
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b. Variabel Lingkungan Kerja (X1) 
Variabel lingkungan kerja memiliki nilai minimal 31 dan untuk nilai maksimal 

45, dengan rata-rata 36,88 dan standar deviasi 3,390. Jumlah total nilai dari variabel 

lingkungan kerja berdasarkan data yang terkumpul yakni sebesar 2434. Jumlah item 

pertanyaan dalam variabel X1 sebanyak 10 item, dengan standar pengukuran skala 

likert 1 sampai 4. 

Menghitung distribusi frekuensi variabel lingkungan kerja disusun dengan 

beberapa tahapan yang dilakukan sebagai berikut: 

1) Hitung kelas interval menggunakan rumus Sturges 

K = 1 + 3,3 log n 

= 1 + 3,3 log 66 

= 1 + 6,0027 

= dibulatkan menjadi 8 

2) Hitung rentang data atau range 

Rentang data = nilai terbesar – nilai terkecil 

= 45-31 

= 14 

3) Hitung panjang kelas interval 

Panjang kelas = rentang data : jumlah kelas 

= 14 : 7,0027 

= 1,99 dibulatkan menjadi 2 

Berdasarkan hasil perhitungan diatas dapat dijelaskan secara ringkas mengenai 

distribusi frekuensi lingkungan kerja pada tabel dibawah ini. 
 

Tabel 3. 5 Distribusi Frekuensi Variabel Lingkungan Kerja (X1) 

No Interval Frekuensi 

1                              30-31                            3 

2                              32-33                            6 

3                              34-35                           16 

4                              36-37                           17 

5                              38-39                           11 

6                              40-41                            6 

7                              42-43                            4 

8                              44-45                            3 

Jumlah 66 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 

Persentase 

5% 

9% 

24% 

26% 

17% 

9% 

6% 

5% 

100% 

 

Pada tabel 3.5 di atas diketahui variabel X1 tertulis 66 jumlah responden pada 

penelitian ini sebagai frekuensi, yang mana dibagi dalam 8 kelas interval dengan 

panjang kelas 2 dan nilai yang sering muncul 36-37 dengan frekuensi sebanyak 17 

atau 26%. Sehingga dapat dikelompokkan berdasarkan kategorisasi tinggi, sedang dan 

rendah, sesuai dalam Azwar (2012) yang mana dalam rumusnya sebagai berikut: 
 

Rendah = X < M – 1SD 

Sedang = M – 1SD ≤ X < M + 1SD 

Tinggi = M + 1SD ≤ X 

(sumber: Panduan kategorisasi Azwar 2012) 
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Tabel 3. 6 Distribusi Kategorisasi Lingkungan Kerja (X1) 

No. Interval Skor Frekuensi Persentase Kategori 

1. X ≤ 35 3 9% Rendah 

2.      35 ≤ X < 39           51               64% Sedang 

3. X > 39               12               27%           Tinggi 

Jumlah 66 100% 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Berdasarkan hasil dari kategorisasi variabel lingkungan kerja menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja berada di kategori sedang dengan jumlah frekuensi 51 

pegawai atau sebesar 64% dari seluruh jumlah sampel. Berdasarkan tabel 3.6 

kemudian disimpulkan hasil analisis dalam bentuk histogram sebagai berikut: 
 

Gambar 3. 2 Histogram Data Lingkungan Kerja (X1) 
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(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

c. Variabel Budaya Organisasi (X2) 
Variabel Budaya Organisasi memiliki nilai minimal 39 dan untuk nilai 

maksimal 54, dengan rata-rata 45,26 dan standar deviasi 3,784. Jumlah total nilai dari 

variabel budaya organisasi berdasarkan data yang terkumpul yakni sebesar 2987. 

Jumlah item pertanyaan dalam variabel X2 sebanyak 13 item, dengan standar 

pengukuran skala likert 1 sampai 4. 

Menghitung distribusi frekuensi variabel budaya organisasi disusun dengan 

beberapa tahapan yang dilakukan sebagai berikut: 

1) Hitung kelas interval menggunakan rumus Sturges 

K = 1 + 3,3 log n 

= 1 + 3,3 log 66 

= 1 + 6,0027 

= dibulatkan menjadi 8 

2) Hitung rentang data atau range 

Rentang data = nilai terbesar – nilai terkecil 

= 54-39 

= 15 
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3) Hitung panjang kelas interval 

Panjang kelas = rentang data : jumlah kelas 

= 15 : 7,0027 

= 2,14 dibulatkan menjadi 2 

Berdasarkan hasil perhitungan diatas dapat dijelaskan secara ringkas mengenai 

distribusi frekuensi budaya organisasi pada tabel dibawah ini: 
 

Tabel 3. 7 Distribusi Frekuensi Variabel Budaya Organisasi (X2) 

No Interval Frekuensi Persentase 

1                              39-40                            8                           12% 

2                              41-42                            9                           14% 

3                              43-44                           11                          17% 

4                              45-46                           13                          20% 

5                              47-48                           13                          20% 

6                              49-50                            7                           11% 

7                              51-52                            3                            5% 

8                              53-54                            2                            3% 

Jumlah  66 100% 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Pada tabel 3.7 di atas diketahui variabel X2 tertulis 66 jumlah responden pada 

penelitian ini sebagai frekuensi, yang mana dibagi dalam 8 kelas interval dengan 

panjang kelas 2 dan nilai yang sering muncul 45-46 dan 47-48 dengan frekuensi 

sebanyak 13 atau 20%. Sehingga dapat dikelompokkan berdasarkan kategorisasi, 

sedang dan rendah, sesuai dalam Azwar (2012) yang mana dalam rumusnya sebagai 

berikut: 
 

Rendah = X < M – 1SD 

Sedang = M – 1SD ≤ X < M + 1SD 

Tinggi = M + 1SD ≤ X 

(sumber: Panduan kategorisasi Azwar 2012) 
 

Tabel 3. 8 Distribusi Kategorisasi Budaya Organisasi (X2) 

No. Interval Skor Frekuensi Persentase Kategori 

1. X ≤ 41 8 12% Rendah 

2.              41 ≤ X < 49                     46 70% Sedang 

3. X > 49                         12 18%                Tinggi 

Jumlah 66 100% 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Berdasarkan hasil dari kategorisasi variabel budaya organisasi menunjukkan 

bahwa budaya organisasi berada di kategori sedang dengan jumlah frekuensi 46 

pegawai atau sebesar 70% dari seluruh jumlah sampel. Berdasarkan tabel 3.8 

kemudian disimpulkan hasil analisis dalam bentuk histogram sebagai berikut: 
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Gambar 4. 3 Histogram Data Budaya Organisasi (X2) 
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(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

2. Hasil Uji Prasayat 

Uji Prasayat dapat diartikan sebagai pembuktian dari data yang dianalisis 

memenuhi prasyarat, yang bertujuan untuk mengetahui data yang di analisis layak untuk 

digunakan, uji prasyarat meliputi uji normalitas, uji linearitas dan uji multikolineraritas. 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui data antara variabel independen 

lingkungan kerja (X1) dan Budaya Organisasi (X2) terhadap variabel dependen 

semangat kerja (Y). Uji ini digunakan dalam mengetahui apakah data terkait 

persebaran saat didistribusikan normal atau tidak, uji normalitas yang digunakan 

dengan metode Kolmogorov Smirnov yang kemudian dilihat dari nilai signifikan yang 

didapatkan. Ketentuan nilai signifikan dalam metode ini adalah apabila nilai 

signifikan >0,05 maka data tersebut diartikan normal, sedangkan jika nilai signifikan 

<0,05 maka artinya data yang diperoleh tidak berdistribusi normal. Adapun hasil yang 

sudah didapatkan dari penelitian ini menggunakan uji normalitas sebagai berikut: 
 

Tabel 3. 9 Hasil Uji Normalitas (One-Sampel Kolmogorov Smirnov Test) 

Unstandardized Residual 

N 66 

Normal Parametersa,b                  Mean                                          0E-7 

Std. Deviation 4,32618 

Most Extreme Differences Absolute                                    0,079 

Positive 0,079 

Negative                                   -0,077 
Kolmogorov-Smirnov Z 0,644 

Asymp. Sig. ( 2-tailed)                                                           0,801c 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Berdasarkan tabel 3.9 menunjukkan hasil Asymp. Sig. (2-tailed) bernilai 0,801. 

Menandakan bahwa nilai signifikansi dari nilai yang diperoleh yakni >0,05 yang 

berarti data dari peneltian ini terdistribusi secara normal. 
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b. Uji Linearitas 

1) Hasil Uji Linearitas Variabel Semangat Kerja (Y) terhadap Lingkungan Kerja (X1) 

Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui hubungan antara variabel variabel 

semangat kerja (Y) terhadap variabel lingkungan kerja (X1) terdapat suatu garis 

lurus (linear), atau bisa jadi tidak adanya garis lurus (linear), uji linearitas dapat di 

hitung menggunakan sofware SPSS version 20.0 compatible for windows, yang 

dilihat dari output tabel ANOVA yang sudah ditentukan sesuai nilai signifikansi 

dalam baris deviation from linearity >0,05 yang berarti hubungan antar variabel 

yang ditentukan berada pada garis lurus (linear), dan juga berlaku sebaliknya sesuai 

nilai signifikansi pada baris deviation from linearity <0,05 maka hubungan antar 

variabel yang dihitung tidak berada pada garis lurus (linear). Hasil uji linearitas 

dalam penelitian ini sebagai berikut: 
 

Tabel 3. 10 Hasil Uji Linearitas Semangat Kerja terhadap Lingkungan Kerja 

df F Sig. 

Semangat Kerja Between (combined) 8 1,312 0,256 

Lingkungan Kerja Groups 

Groups Linearity 1 5,697 0,020 

Deviation 7 0,686 0,684 

From Linearity 
 
 

Within Groups 57 
 

Total 65 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Dari hasil uji linearitas tabel 3.10 diartikan bahwa adanya nilai signifikansi yang 

terdapat pada baris deviation from linearity senilai 0,684 yang berarti hasil analisis 

nilai signifikansi >0,05 sehingga di artikan bahwa adanya hubungan linear antara 

variabel semangat kerja dan lingkungan kerja. 
 

2) Hasil Uji Linearitas antara Semangat Kerja (Y) terhadap Budaya Organisasi (X2) 

Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui hubungan antara variabel variabel 

semangat kerja (Y) terhadap variabel budaya organisasi (X2) terdapat suatu garis 

lurus (linear), atau bisa jadi tidak adanya garis lurus (linear), uji linearitas dapat di 

hitung menggunakan sofware SPSS version 20.0 compatible for windows, yang 

dilihat dari output tabel ANOVA yang sudah ditentukan sesuai nilai signifikansi 

dalam baris deviation from linearity >0,05 yang berarti hubungan antar variabel 

yang ditentukan berada pada garis lurus (linear), dan juga berlaku sebaliknya sesuai 

nilai signifikansi pada baris deviation from linearity <0,05 maka hubungan antar 

variabel yang dihitung tidak berada pada garis lurus (linear). Hasil uji linearitas 

dalam penelitian ini sebagai berikut: 
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Tabel 3. 11 Hasil Uji Linearitas Semangat Kerja terhadap Budaya Organisasi 

df F Sig. 

Semangat Kerja Between (combined) 11 3,626 0,001 

Budaya Organisasi Groups 

Groups Linearity 1 28,662 0,000 

Deviation             10     1,123 0,363 

From Linearity 
 
 

Within Groups 54 
 

Total 65 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Dari hasil uji linearitas tabel 3.11 diartikan bahwa adanya nilai signifikansi yang 

terdapat pada baris deviation from linearity senilai 0,363 yang berarti hasil analisis 

nilai signifikansi >0,05 sehingga di artikan bahwa adanya hubungan linear antara 

variabel semangat kerja dan budaya organisasi. 

c. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas dilakukan untuk melihat ada tidaknya korelasi antar 

variabel bebas atau adanya persamaan antara kedua unsur dalam penelitian ini. Uji 

multikolinearitas ini sesuai dengan aturan nilai Tolerance dan VIF sebagaimana 

ketentuan nilai Tolecance >0,10 atau nilai VIF>10 maka diartikan tidak adanya 

multikolinearitas, adapun hasil dari uji multikolinearitas pada variabel lingkungan 

kerja (X1) dan variabel budaya organisasi (X2) sesuai tabel berikut: 
 

Tabel 3. 12 Hasil Uji Multikolinearitas 

Model  Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant) 

Lingkungan Kerja                               0,804                1,243 

Budaya Organisasi                              0,804                1,243 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Uji moltikolinearitas dari tabel 3.12 menunjukkan nilai Tolerance dalam 

variabel lingkungan kerja dan budaya organisasi sebesar 0,804 dan nilai VIF sebesar 

1,243. Variabel keduanya memiliki nilai Tolerance >0,10 dan untuk nilai VIF <10, 

sehingga dapat disumpulkan bahwa variabel lingkungan kerja dan budaya organisasi 

tidak terjadi multikolinearitas. 
 

3. Hasil Uji Hipotesis 

Hasil uji hipotesis bertujuan untuk memberikan bukti rumusan hipotesis pada 

penelitian yang dilakukan. Adapun bentuk uji hipotesis akan dibenarkan jika adanya 

dukungan pernyataan, jika tidak mendukung maka hipotesis akan ditolak. Uji hipotesis 

dalam penelitian ini mencakup uji t, uji F, analisis regresi linear berganda, menghitung 

koefisien determinasi, dan mencari sumbangan efektif dan relatif. 

a. Uji t (parsial) 

Uji t (parsial) dalam uji hipotesis bertujuan untuk membuktikan hipotesis nol, 

yang mana tidak ada perbedaan yang signifikan dari variabel-variabel yang sudah di 

uji. Menggunakan sofware SPSS version 20.0 compatible for windows dilihat dari nilai 

signifikansi yang sudah ditentukan yakni < 0,05 dan nilai thitung harus lebih besar dari 
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ttabel, dari penelitian ini menggunakan aturan nilai signifikansi sebesar 5% (two-tailed 

= 0,025) dan juga dihitung berdasarkan rumus ttabel = t (α/2 ; n-k-1) = t (0,025 ; 63) = 

1,998. Berdasarkan rumus uji t maka dihasilkan pada tabel berikut: 
 

Tabel 3. 13 Hasil Analisis Uji t 

Unstandardized Standardized 

Coefficients Coefficients 

Model B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant)            14,378 3,239                                     4,439 0,000 

Lingkungan 0,602 0,066 0,469 6,264 0,000 

Kerja (X1) 

Budaya 0,287 0,041 0,530 7,070 0,000 

Organisasi (X2) 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Berdasarkan dari tabel 3.13 terdapat hasil perhitungan sebagai berikut: 

1) Lingkungan kerja (X1) terhadap variabel semangat kerja (Y) memiliki nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05 dan nilai thitung lebih besar dari ttabel 6,264 > 1,998 sehingga 

diartikan terdapat pengaruh antara variabel lingkungan kerja (X1) terhadap variabel 

semangat kerja (Y). 

2) Budaya Organisas (X2) terhadap variabel semangat kerja (Y) memiliki nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05 dan nilai thitung lebih besar dari ttabel 7,070 > 1,998 sehingga 

diartikan terdapat pengaruh antara variabel lingkungan kerja (X1) terhadap variabel 

semangat kerja (Y). 

Berdasarkan dari uji t yang sudah di lakukan, maka hasil yang diperoleh dari 

variabel lingkungan kerja (X1) terhadap semangat kerja (Y) dapat disimpulkan H1 

diterima dan hasil yang diperoleh dari variabel budaya organisasi (X2) terhadap 

semangat kerja (Y) dapat disimpulkan H2 diterima. 
 

b. Uji F (simultan) 

Uji F berdasarkan rumus yang digunakan yakni ftabel = F (k ; n-k) sehingga F = 

(2 ; 66 – 2) maka diambil nilai ftabel yakni sebesar 3,15 yang diolah menggunakan 

sofware SPSS version 20.0 compatible for windows dengan hasil yang didapatkan 

sebagai berikut: 

Tabel 3. 14 Hasil Analisis Uji F 

Model  Sum of Df Mean F Sig. 

Squares                              Square 

Regression 243,454 2 121,727 75,940 0,000b 

Residual 100,985              63                 1,603 

Total 344,439 65 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Hasil uji F pada tabel 3.14 menunjukkan nilai Fhitung memiliki nilai yang lebih 

besar dari Ftabel dengan nilai 75,940 > 3,15. Disimpulkan bahwa H3 diterima dengan 

alasan Fhitung > Ftabel yang mana terdapat pengaruh antara variabel lingkungan kerja 

(X1) dan variabel budaya organisasi (X2) terhadap Y secara simultan. 
 

c. Analisis Regresi Linear Berganda 

Uji regresi linear berganda bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel 

independen (X) terhadap variabel dependen (Y). Hasil uji regresi linear berganda ini 
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diolah menggunakan sofware SPSS version 20.0 compatible for windows dengan hasil 

yang didapatkan sebagai berikut: 
 

Tabel 3. 15 Hasil Analisis Uji Regresi Linier Berganda 

Unstandardized Standardized 

Coefficients Coefficients t Sig. 

Model B Std. Error               Beta 

(Constant) 14,378 3,239 4,439 0,000 

X1                0,602 0,066                0,469 6,264 0,000 

X2                0,287 0,041                0,530 7,070 0,000 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Hasil yang diperoleh dari tabel 3.15 menggunakan persamaan regresi sebagai 

berikut: 

Ŷ = 14,378 + 0,066X1 + 0,041X2 

 

Keterangan: 

Y : Semangat Kerja 

X1 : Lingkungan Kerja 

X2 : Budaya Organisasi 

Dari hasil analisis uji regresi linear berganda yang sudah didapatkan dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1) Nilai konstanta yang didapatkan sebesar 14,378 yang mana nilai ini menunjukkan 

jika variabel lingkungan kerja (X1) dan budaya organisasi (X2) sama dengan 

dengan 0 maka nilai variabel semangat kerja (Y) adalah 14,378. 

2) Nilai koefisien regresi variabel lingkungan kerja (X1) sebesar 0,602 yang mana 

nilai ini menunjukkan jika variabel lingkungan kerja (X1) ditingkatkan sebesar 

satu besaran satuan dan variabel budaya organisasi (X2) diasumsikan 0, maka 

akan menyebabkan kenaikan variabel semangat kerja (Y) sebesar 0,602. Artinya 

setiap terjadi peningkatan variabel lingkungan kerja (X1) sebesar 1% maka 

semangat kerja (Y) juga mengalami peningkatan sebesar 60,2%. 

3) Nilai koefisien regresi variabel budaya organisasi (X2) sebesar 0,287 yang maa 

nilai ini menunjukkan jika variabel budaya organisasi (X2) ditingkatkan sebesar 

satu besaran satuan dan variabel lingkungan kerja (X1) diasumsikan 0, maka akan 

menyebabkan kenaikan variabel semangat kerja (Y) sebesar 0,287. Artinya setiap 

terjadi peningkatan variabel budaya organisasi (X2) sebesar 1% maka semangat 

kerja (Y) juga akan mengalami peningkatan sebesar 28,7%. 
 

d. Menghitung Koefisien Determinasi (R2) 

Adanya koefisien determinasi pada penelitian ini berguna untuk menghitung 

besarnya pengaruh variabel lingkungan kerja (X1) dan budaya Organisasi (X2). Hasil 

perhitungan koefisien determinasi pada penelitian ini dapat dilihat dari tabel berikut: 
 

Tabel 3. 16 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model R R Square Adjusted R Std. Error of 

Square         The Estimate 

1 0,841 0,707 0,698 1,266 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
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Dari hasil uji koefisien determinasi yang didapatkan dengan nilai koefisien 

determinasi (R2) senilai 0,707. Nilai dari (R quare) ini disimpulkan bahwa 70,7% 
semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta dipengaruhi oleh lingkungan 
kerja dan budaya organisasi, dengan sisa persentase sebesar 29,3% dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

e. Mencari Sumbangan Efektif dan Relatif 

Sumbangan efektif (SE) dan sumbangan relatif (SR) dengan perhitungan 

sofware SPSS version 20.0 compatible for windows didapatkan dari bentuk tabel 

sebagai berikut: 

Tabel 3. 17 Hasil Koefisien Korelasi 

Variabel  Koefisien Koefisien R Square 

Regresi (Beta)        Korelasi 

Lingkungan kerja 0,469 0,689 0,707 

(X1) 

Budaya Organisasi 0,530 0,724 0,707 

(X2) 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Dari hasil sumbangan efektif (SE) dan sumbangan relatif (SR) yang dihitung 

dengan rumus sebagai berikut: 

1) Sumbangan Efektif Lingkungan Kerja (X1) dan Budaya Organisasi (X2) 

terhadap Semangat Kerja (Y) 

Sumbangan efektif berguna untuk mengetahui seberapa besar 

sumbangan yang telah diberikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat, 

dari penelitian yang di teliti yakni variabel bebas lingkungan kerja (X1) dan 

budaya organisasi (X2) terhadap semangat kerja (Y) sebagai variabel terikat. 

Adapun rumus yang digunakan dalam sumbangan efektif (SE) adalah SE(X)% 

= Betax x Koefisien Korelasi x 100% 
 

Tabel 3. 18 Hasil Sumbangan Efektif Variabel Bebas terhadap Variabel Terikat 

Sumbangan Efektif Nilai 

Lingkungan Kerja 0,469 x 0,689 x 100% = 32,3 % 

Budaya Organisasi 0,530 x 0,724 x 100% = 38,4 % 

Jumlah                                                                         = 70,7 % 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Adapun hasil dari perhitungan sumbangan efektif terkait variabel 

lingkungan kerja (X1) terhadap semangat kerja (Y) senilai 32,3% dan untuk nilai 

sumbangan efektif budaya organisasi (X2) terhadap semangat kerja (Y) senilai 

38,4%. Jumlah keseluruhan dari hasil perhitungan sumbangan efektif antara 

variabel bebas dan variabel terikat senilai 70,7% atau sama dengan hasil nilai 

determinasi (R Sqaure) pada perhitungan sebelumnya. Hasil sumbangan efektif 

dapat disimpulkan variabel budaya organisasi lebih dominan mempengaruhi 

variabel semangat kerja. 

2) Sumbangan Relatif Lingkungan Kerja (X1) dan Budaya Organisasi (X2) 

terhadap Semangat Kerja (Y) 
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Sumbangan relatif dari keseluruhan variabel dengan jumlah 100% atau 

sama dengan 1. Perhitungan rumus sumbangan relatif adalah: 
 

SR(X)100% = SE(X)% / R 
 

Tabel 3. 19 Hasil Sumbangan Relatif Variabel Bebas terhadap Variabel 

Terikat 

Sumbangan Relatif Nilai 

Lingkungan Kerja 32,3% / 70,7% = 46 % 

Budaya Organisasi 38,4% / 70,7% = 54 % 

Jumlah                                                                         = 100 % 

(Sumber: Data yang diolah peneliti, 2024) 
 

Adapun hasil perhitungan sumbangan relatif terkait variabel lingkungan 

kerja (X1) terhadap semangat kerja (Y) senilai 46% dan untuk nilai sumbangan 

relatif budaya organisasi (X2) terhadap semangat kerja (Y) senilai 54%. Jumlah 

keseluruhan dari hasil perhitungan sumbangan relatif antara variabel bebas dan 

variabel terikat senilai 100% atau sama dengan 1. 
 

B. Pembahasan 

Hasil analisis berdasarkan data yang diolah dengan metode regresi linear berganda 

dengan hasil kesimpulan adanya pengaruh yang positif dan signifikan variabel lingkungan 

kerja (X1) dan budaya organisasi (X2) terhadap variabel semangat kerja (Y) di Dinas Sosial 

Kota Surakarta, sebagaimana yang sudah simpulkan pembahasannya sebagai berikut: 

1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Semangat Kerja Pegawai Dinas Sosial 

Kota Surakarta 

Hasil dari pembahasan mengenai hipotesis pertama yakni dugaan terdapat pengaruh 

lingkungan kerja terhadap semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta. Pengujian 

hipotesis didasari dengan uji t dengan tujuan mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikat baik secara individu ataupun parsial, sehingga akan didapatkan nilai thitung 

variabel lingkungan kerja senilai 6,264 dengan nilai signifikansi 0,000. Ketentuan dalam 

pengujian thitung (6,264) > ttabel 1,998 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Secara perhitungan 

H0 ditolak dengan kesimpulan adanya pengaruh yang signifikan antara variabel lingkungan 

kerja (X1) terhadap semangat kerja (Y) pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta secara parsial. 

Uji selanjutnya analisis regresi linear berganda untuk variabel bebas lingkungan kerja 

(X1) sebesar 0,602, diartikan setiap kenaikan variabel lingkungan kerja sebesar satu satuan, 

maka akan menyebabkan kenaikan variabel semangat kerja sebesar 0,602 atau setiap terjadi 

peningkatan variabel lingkungan kerja sebesar 1%, maka semangat kerja juga akan 

mengalami peningkatan senilai 60,2%. Diartikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta. 

Semakin baik atau tinggi tingkat lingkungan kerja pegawai maka akan semakin baik dan 

tinggi juga tingkat semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta, sehingga kenaikan 

tingkat lingkungan kerja akan meningkatkan semangat kerja. Adapun dilihat dari besarnya 

sumbangan efektif lingkungan kerja (X1) terhadap semangat kerja (Y) yakni senilai 32,3%. 

Dilihat dari pertanyaan kuesioner variabel lingkungan kerja (X1) diperoleh dari skor 

tertinggi yaitu 246 oleh item pernyataan nomor 20, sirkulasi udara yang baik mampu 

memberian kelancaran saat bekerja. Hal tersebut dibuktikan setiap ruangan memiliki 

sirkulasi udara yang layak sesuai standar kerja. Sedangkan pernyataan kuesioner terendah 

terdapat pada item nomor 17, 21, 23, 25 mengenai pengawasan saat bekerja, ruang gerak 

yang baik mampu memberikan kelancaran saat bekerja, fasilitas yang lengkap 
 
 

297 http://jurnal.anfa.co.id/index.php/neraca



Neraca 
Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Akuntansi 

 

3025-1192 
 
(2024), 2 (12): 281-305 

meningkatkan hasil yang kerja yang maksimal, dan peralatan yang berada di meja tertata 

rapi sesuai tempatnya. Diartikan bahwa masih diperlukannya perbaikan terhadap 

pengawasan pimpinan saat aktivitas kerja kepada pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta 

bekerja di kantor pusat, adapun juga yang berada di luar kantor pusat sehingga bentuk 

pengawasan sulit dijangkau, adanya pengawasan berguna untuk mengoptimalkan semangat 

kerja sehingga pegawai bekerja sesuai jam waktu kerja. Diperlukan perbaikan tata letak 

sesuai dengan kebutuhan pegawai sehingga memberikan kenyamanan saat pegawai 

melakukan aktivitas kerja. Diperlukan penyesuaian kelengkapan fasilitas kerja secara 

berkala sesuai kebutuhan pegawai saat beraktivitas kerja, sehingga mempermudah pegawai 

dalam menyelesaikan pekerjaannya. Diperlukan perbaikan mengenai tata tertib sebelum dan 

sesudah menggunakan peralatan kantor, karena peralatan kantor yang disediakan 

merupakan milik bersama seluruh pegawai saat berada dalam jam kerja, sehingga pegawai 

tidak perlu mengatur ulang pelatan yang akan digunakan. 

Lingkungan kerja merupakan bentuk suasana keseharian pegawai saat bekerja yang 

mana akan mempengaruhi aktivitas pegawai saat bekerja sehingga jika lingkungan kerja 

yang baik akan menciptakan semangat kerja yang baik juga terhadap pegawai demi 

mencapai tujuan organisasi. Aktivitas saat bekerja bersamaan dengan lingkungan kerja 

maka diperlukan juga lingkungan kerja yang baik. Lingkungan kerja yang baik meliputi 

lingkungan kerja non fisik ataupun fisik sehingga mampu menjadi pendukung pegawai saat 

bekerja, mempermudah pekerjaan, memberikan kenyamanan saat melakukan aktivitas kerja 

yang mana semua aspek tersebut akan menciptakan bentuk rasa semangat kerja pegawai 

lebih meningkat. 

Hasil penelitian Jufri et al (2020) menunjukkan mengenai variabel lingkungan kerja 

berpengaruh positif yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap semangat kerja 

sebesar 0,567 dan nilai thitung 6,242 > ttabel 1,997 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. 

Secara parsial variabel lingkungan kerja berpengaruh terhadap semangat kerja pegawai, hal 

ini berarti apabila lingkungan kerja meningkat maka semangat kerja meningkat, sebaliknya 

jika lingkungan kerja menurun maka semangat kerja pegawai menurun. 

Dari hasil yang sudah diteliti maka peneliti berpendapat bahwa lingkungan kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap semangat kerja, akan tetapi pengaruh tersebut 

kecil. Hal tersebut dibuktikan dari nilai R square hasil regresi model I yakni variabel X1 

hanya 32,3% dan sisanya dipenuhi oleh faktor lain yang mempengaruhi semangat kerja. 

Lingkungan kerja merupakan faktor yang berpengaruh dalam meningkatkan semangat kerja. 

Apabila lingkungan kerja memberikan dukungan serta mengoptimalkan semangat kerja 

maka pengaruh yang diberikan dapat signifikan, namun jika dukungan yang diberikan 

kurang maka pengaruh yang diberikan dapat tidak signifikan dan semangat kerja yang 

optimal muncul dari kesadaran pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta. 

2. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Semangat Kerja Pegawai Dinas Sosial 

Kota Surakarta 

Hasil penelitian hipotesis kedua menyatakan bahwa diduga adanya pengaruh budaya 

organisasi terhadap semangat kerja terhadap semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota 

Surakarta. Pengujian dalam hipotesis maka dilakukan uji t untuk mengetahui adakah 

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara individu atau parsial yang 

kemudian diperoleh hasil nilai dalam thitung untuk variabel budaya organisasi sebesar 7,070 

dengan nilai signifikansi menunjukkan hasil sebesar 0,000. Berdasarkan kriteria pengujian 

thitung (7,070) > ttabel (1,998) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, 

maka H0 ditolak yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel budaya 

organisasi terhadap variabel semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta secara 

parsial atau individu. 
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Selanjutnya hasil analisis regresi linear berganda diperoleh nilai koefisien regresi 

untuk variabel budaya organisasi sebesar 0,287, ini berarti bahwa apabila setiap kenaikan 

variabel budaya organisasi sebesar satu satuan, maka akan menyebabkan kenaikan variabel 

semangat kerja sebesar 0,287 atau setiap terjadi peningkatan variabel budaya organisasi 

sebesar 1% maka semangat kerja juga mengalami peningkatan sebesar 28,7%. Hal tersebut 

menunjukkan hasil bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta. Semakin baik atau tinggi tingkat 

budaya organisasi maka akan semakin baik dan tinggi juga tingkat semangat kerja pegawai 

dalam menyelesaikan pekerjaannya, sehingga kenaikan tingkat budaya organisasi akan 

meningkatkan semangat kerja pegawai. Adapaun bentuk nilai dari sumbangan efektif 

budaya organisasi (X2) terhadap semangat kerja (Y) yaitu sebesar 38,4%, sedangkan 

besarnya sumbangan relatif budaya organisasi (X2) terhadap semangat kerja (Y) sebesar 

54%. 

Adapun juga item pertanyaan kuesioner variabel budaya organisasi yang memperoleh 

skor tertinggi yaitu item nomor 26 mengenai informasi yang diberikan pemimpin sangat 

jelas sesuai dengan tujuan organisasi dengan jumlah skor 223. Hal tersebut dibuktikan 

bahwa adanya paripurna apel pagi rutin setiap hari saat jam kerja oleh pimpinan Dinas Sosial 

Kota Surakarta selalu berusaha memberikan informasi sesuai dengan tujuan organisasi. 

Sedangkan item pertanyaan kuesioner dengan skor terendah terdapat pada nomor 28 

mengenai kesempatan mengkritik saat ada konflik dengan jumlah skor 305. Hasil skor ini 

menunjukan bahwa perlunya perbaikan terhadap bentuk kesempatan berupa kritikan saat 

ada konflik dengan meningkatkan bentuk komunikasi yang lebih baik, sehingga kritikan 

saat terjadi konflik merupakan solusi terbaik saat menyelesaikan permasalahan yang terjadi. 

Budaya organisasi merupakan nilai yang berupa karakterisitk yang ada di lingkungan 

organisasi, termasuk dalam menjunjung tinggi nama organisasi sehari-hari, budaya 

organisasi berkaitan dengan norma dan perilaku dari ikatan budaya yang diciptakan di 

lingkungan organisasi. Budaya organisasi dapat dikatakan baik apabila pegawai mendukung 

bentuk visi dan misi organisasi, oleh karena itu jika budaya organisasi baik maka akan 

berpengaruh terhadap perilaku pegawai sehari-hari saat berada di tempat kerja, termasuk 

bentuk semangat saat bekerja. Jika semangat kerja pegawai tinggi maka aktivtitas sehari-

hari saat bekerja akan lebih optimal. Jika organisasi memiliki budaya organisasi yang baik, 

maka akan membentuk perilaku yang baik sehingga dampaknya dapat meningkatkan 

produktivitas kerja dalam menggerakan dan mengendalikan interaksi antar anggota dalam 

aktivitas kerja, maka disimpulkan bahwa budaya organisasi ini mampu mempengaruhi 

tindakan dan perilaku semangat kerja pegawai (Purwanti et al., 2019). Selain itu, 

berdasarkan teori tentang tujuan budaya organisasi menurut Islam et al., (2020, hlm. 31) 

budaya organisasi merupakan nilai-nilai yang menjadi pedoman sumber daya manusia untuk 

menghadapi permasalahan eksternal dan usaha menyesuaikan integrasi ke dalam organisasi 

sehingga masing-masing anggota organisasi harus memahami nilai-nilai yang ada dan 

sebagaimana mereka harus bertingkah laku atau berperilaku termasuk saat beraktivitas 

kerja. Semakin kuat budaya organisasi maka semakin besar dorongan para pegawai untuk 

meningkatkan semangat kerja yang membawa visi dan misi untuk kemajuan bersama. 

Adapun teori tersebut di dukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Prijatna dan 

Cahyaningrum (2019, hlm. 86) bahwa budaya organisasi mempunyai pengaruh positif 

terhadap semangat kerja pegawai, semangat kerja pegawai tercipta dengan menciptakan 

budaya organisasi yang baik terhadap organisasi itu sendiri (Aslam, 2023). 

Hasil penelitan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Suhardi (2022) yang 

menunjukkan hasil bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

semangat kerja yang ditunjukan dari hasil perolehan nilai thitung sebesar 2,750 pada taraf 

signifikansi 0,009 yang artinya variabel budaya organisasi secara persial berpengaruh secara 
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signifikan terhadap semangat kerja pegawai. Adapun dukungan penelitian dari Putri et al., 

(2023) variabel budaya organisasi berkontribusi lebih dominan terhadap semangat kerja 

dengan besarnya pengaruh senilai 67,40%. Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa semakin 

tinggi tingkat budaya organisasi maka semakin tinggi pula semangat kerja pegawai dalam 

organisasi. 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi secara bersama-sama 

terhadap Semangat 

Hasil dari pernyataan dari ketiga hipotesis penelitian ini diduga adanya pengaruh 

lingkungan kerja (X1) dan budaya organisasi (X2) secara bersama-sama terhadap variabel 

terikat semangat kerja (Y) dengan pembuktian uji F. Hasil pengujian yang telah dilakukan 

didapatkan nilai probabilitas pada hasil signifikansi senilai 0,000 dengan hasil tersebut 

<0,05. Hasil pengujian Fhitung mengunjukan nilai sebesar 75,940 yang mana nilai tersebut 

> Ftabel senilai 3,15 yang mana sesuai dengan ketetapan rumus yang sudah digunakan. 

Perbandingan nilai signifikansi dan nilai Fhitung yang sudah didapatkan, maka dapat 

disimpulkan H0 ditolak yang berarti terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara 

variabel bebas lingkungan kerja (X1) dan budaya organisasi (X2) terhadap variabel terikat 

lingkungan kerja (Y) secara bersama-sama atau simultan pada pegawai Dinas Sosial Kota 

Surakarta. 

Adapun dari data yang terkumpul, item pertanyaan kuesioner variabel semangat kerja 

yang memperoleh skor tertinggi yaitu item nomor 9 mengenai rasa senang saat bekerja yang 

memberikan solusi saat ada masalah kerja dengan skor senilai 240. Hal ini membuktikan 

bahwa bekerjsama dengan rekan kerja berpengaruh terhadap semangat kerja pegawai, 

sehingga mampu mengoptimalkan aktivitas saat bekerja. Adapun pertanyaan kuesioner 

dengan skor terendah yakni nomor 5 mengenai kesadaran yang tinggi dalam mengarahkan 

potensi diri dengan skor senilai 226. Hal ini membuktikan bahwa masih diperlukan 

perbaikan terhadap kesadaran pegawai untuk mengerahkan potensi diri dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan, sehingga pekerjaan terselesaikan dan visi dan misi 

organisasi mampu tercapai dengan baik. 

Lingkungan kerja dan budaya organisasi secara bersama-sama berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta. Hasil 

ini menunjukan adanya bukti bahwa dukungan lingkungan kerja dan tingginya budaya 

organisasi yang diterapkan kepada pegawai, maka akan semakin tinggi pula tingkat 

semangat kerja yang akan dimiliki. Hal ini disimpulkan bahwa dukungan lingkungan kerja 

dan budaya organisasi akan mempengaruhi optimalisasi kerja pegawai melalui semangat 

kerja yang dimiliki oleh pegawai Dinas Sosia Kota Surakarta. Adapun hasil penelitian yang 

diteliti oleh Sudana dan Sugianingrat (2021) yang menunjukan hasil lingkungan kerja dan 

budaya organisasi secara simultan atau bersama-sama berpengaruh terhadap semangat kerja. 
 

Simpulan 

Berdasarkan data yang terkumpul dan analisis yang dilakukan dengan menggunakan 

metode regresi linear berganda pada peniltian mengenai pengaruh lingkungan kerja dan budaya 

organisasi terhadap semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja terhadap semangat kerja pegawai 

Dinas Sosial Kota Surakarta, dengan hasil nilai thitung yang diperoleh sebesar 6,264 > ttabel 

1,998. 

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi terhadap semangat kerja 

pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta, dengan hasil nilai thitung 7,070 > ttabel 1,98580. 
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3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja dan budaya organisasi secara 

simultan terhadap semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta, ini ditunjukan 

dengan Fhitung 75,940 > Ftabel 3,15. 

Selain simpulan diatas, diperoleh temuan lain pada penelitian ini antara lain sebagai 

berikut: 

1. Hasil perhitungan koefisien determinasi yang didapatkan dilihat pada tabel Model Summery 

menunjukkan nilai R Square sebesar 0,707. Hasil tersebut diartikan bahwa besaran 

kontribusi dari kedua variabel bebas lingkungan kerja (X1) dan budaya organisasi (X2) 

secara bersama (simultan) terhadap variabel terikat semangat kerja (Y) dengan nilai 0,707 

atau 70,7%, sedangkan sisanya senilai 29,3% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti 

pada penelitian ini. Secara individu (parsial) variabel lingkungan kerja (X1) memberikan 

kontribusi terhadap variabel semangat kerja sebesar 32,3% dan variabel budaya organisasi 

(X2) memberikan kontribusi terhadap variabel semangat kerja (Y) sebesar 38,4% dilihat dari 

besarnya sumbangan efektif masing-masing variabel bebas yang mana vairabel budaya 

organisasi (X2) lebih dominan dalam mempengaruhi semangat kerja dibandingkan variabel 

lingkungan kerja (X1). 

2. Sumbangan efektif dan sumbangan relatif yang diberikan masing-masing variabel bebas 

yaitu lingkungan kerja (X1) dan budaya organisasi (X2) terhadap variabel semangat kerja 

(Y) diuraikan sebagai berikut: 

a. Sumbangan efektif lingkungan kerja (X1) terhadap semangat kerja (Y) pegawai Dinas 

Sosial Kota Surakarta dengan besaran nilai 32,3%. 

b. Sumbangan efektif budaya organisasi (X2) terhadap semangat kerja (Y) pegawai Dinas 

Sosial Kota Surakarta dengan besaran nilai 38,4%. 

c. Sumbangan relatif lingkungan kerja (X1) terhadap semangat kerja (Y) pegawai Dinas 

Sosial Kota Surakarta dengan besaran nilai 46%. 

d. Sumbangan relatif budaya organisasi (X2) terhadap semangat kerja (Y) pegawai Dinas 

Sosial Kota Surakarta dengan besaran nilai 54%. 

Hasil yang diperoleh dari masing-masing sumbangan efektif dan sumbangan relatif, 

maka dapat disimpulkan variabel budaya organisasi (X2) memiliki pengaruh yang lebih besar 

(dominan) terhadap variabel lingkungan kerja dibandingkan dengan variabel lingkungan kerja. 
 

Implikasi 

Berdasarkan hasil analisis data, pembahasan, dan kesimpulan, maka diperoleh implikasi 

dari hasil penelitian ini dapat dibagi menjadi dua, yakni: 

a. Implikasi Teoretis 

Hasil penelitian diperoleh bahwa lingkungan kerja (X1) dan budaya organisasi (X2) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja (Y) baik secara parsial maupun 

secara simultan. Hasil tersebut mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Mochamad Viki Widayono (2021) yang menunjukkan hasil bahwa lingkungan kerja 

memiliki pengaruh secara signifikan dan positif terhadap semangat kerja. Dilihat dari nilai 

thitung pada uji t variabel lingkungan kerja senilai (6,735) > ttabel (1,998). Adapun hasil 

penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Putri et al., (2023) 

yang menunjukkan hasil bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh secara signifikan dan 

positif terhadap semangat kerja. Dilihat dari nilai thitung (4,823) > ttabel (1,662). Disimpulkan 

bahwa hasil penelitian ini berkontribusi dalam mendukung teori mengenai semangat kerja 

dipengaruhi oleh lingkungan kerja dan budaya organisasi. 

b. Implikasi Praktis 

Hasil penelitian diperoleh bahwa tinggi rendahnya semangat kerja pegawai Dinas 

Sosial Kota Surakarta dipengaruhi oleh lingkungan kerja dan budaya organisasi dengan 

kotribusi senilai 70,7%, sedangkan sisanya sebesar 29,3% dipengaruhi oleh variabel lain 
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yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Maka untuk memberikan semangat kerja yang 

optimal kepada pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta, maka perlu dilakukan upaya 

meningkatkan lingkungkan kerja dan budaya organisasi. 
 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang diperoleh dalam 

penelitian ini menghasilkan temuan mengenai lingkungan kerja dan budaya organisasi 

berpengaruh terhadap semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta baik dilihat secara 

parsial maupun simultan. Adanya identifikasi tinggi rendahnya tingkat lingkungan kerja dan 

budaya organisasi mempengaruhi bentuk semangat kerja pegawai. Mengacu adanya hasil yang 

didapatkan, peneliti menyarankan untuk terus dilakukan upaya penelitian serupa yang mana 

mampu meningkatkan bentuk semangat kerja pegawai melalui lingkungan kerja dan budaya 

organisasi, sehingga semangat kerja pegawai mendapatkan hasil yang optimal. 

Maka saran yang dapat peneliti berikan kepada pihak yang bersangkutan sebagai berikut: 

1. Kepada Pimpinan 

Adapaun bentuk upaya yang dapat dilakukan pimpinan untuk meningkatkan semangat 

kerja pegawai agar tetap optimal melalui bentuk lingkungan kerja dan budaya organisasi 

yakni: 

a. Pimpinan senantiasa melakukan pengawasan saat berada dalam jam kerja dan 

memberikan sanksi kepada pegawai yang melanggar aturan. 

b. Pimpinan selalu mengontrol ruang gerak pada lingkungan kerja agar tidak menghambat 

aktivitas saat pegawai bekerja. 

c. Pimpinan selalu mengontrol fasilitas dan peralatan pada lingkungan kerja. 

d. Pimpinan berhak melakukan komunikasi dan memberikan pegawai kesempatan 

mengkritik saat ada konflik. 

2. Kepada Pegawai 

Upaya peningkatan semangat kerja melalui lingkungan kerja dan budaya organisasi 

kepada pegawai Dinas Sosial Kota Surakarta sebagai berikut: 

a. Selalu menjaga komunikasi antar pegawai dengan baik, sehingga mengurangi bentuk 

konflik antar pegawai saat berada di lingkungan kerja. 

b. Bekerjasama dengan rekan kerja yang memberikan solusi saat jam kerja adalah upaya 

menjaga semangat kerja tetap optimal. 

c. Meningkatkan kesadaran yang tinggi terhadap potensi diri dalam menyelesaikan 

pekerjaan. 

d. Menaati bentuk budaya organisasi melalui visi dan misi yang berlaku. 

Dari hasil data yang sudah dikumpulkan pada variabel lingkungan kerja diketahui adanya 

permasalahan terkait lingkungan kerja terdapat pada bentuk lingkungan kerja non fisik yang 

berupa pengawasan saat jam kerja, pegawai tidak bekerja secara penuh saat jam kerja yang 

mana akan mempengaruhi bentuk semangat kerja. Perlunya perbaikan pengawasan yang 

lebih ketat kepada pegawai terkait jam saat bekerja. Kemudian adanya permasalahan terkait 

lingkungan kerja fisik seperti ruang gerak yang kurang nyaman saat beraktivitas kerja, 

fasilitas yang kurang lengkap dan peralatan yang tidak tertata rapi sehingga mengganggu 

aktivitas pegawai saat bekerja. 

Permasalahan yang terdapat pada budaya organisasi yakni mengenai bentuk kesempatan 

kritikan saat ada konflik sehingga atasan perlu memberikan kesempatan hak yang sama 

kepada setiap pegawai. 

3. Kepada Peneliti Selanjutnya 

Hasil penelitian variabel lingkungan kerja dan budaya organisasi secara bersama-sama 

memberikan pengaruh senilai 70,7% terhadap semangat kerja pegawai Dinas Sosial Kota 

Surakarta, sedangkan 29,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 
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penelitian ini. Penelitian selanjutnya disarankan untuk memperhitungkan variabel lain yang 

kemungkinan dapat mempengaruhi semangat kerja seperti motivasi kerja dan disiplin kerja, 

sehingga akan memberikan referensi teoritis dalam lingkup manajemen sumber daya 

manusia. 
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