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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kompensasi finansial, lingkungan 

kerja non fisik, dan komitmen organisasional terhadap semangat kerja karyawan Penelitian ini 

dilakukan di KSP. Tat Twam Asi Denpasar, jumlah sampel yang diambil sebanyak 30 orang 

karyawan, dengan metode sampel jenuh/ sensus. Pengumpulan data dilakukan melalui 

wawancara dan kuesioner. Teknik analisis menggunakan teknik analysis regresi linear 

berganda. Pada observasi awal ditemukan bahwa pada KSP. Tat Twam Asi Denpasar ini 

memiliki masalah terkait dengan semangat kerja karyawannya. Hal ini terlihat dari tingkat 

absensi karyawan yang tinggi. Berdasarkan hasil analisis ditemukan bahwa kompensasi 

finansial, lingkungan kerja non fisik, dan komitmen organisasional secara simultan maupun 

parsial berpengaruh positif terhadap semangat kerja karyawan. Hal ini menunjukan bahwa 

semakin tinggi kompensasi dan komitmen orgnisasional maka semangat kerja karyawan akan 

semakin tinggi. Dalam upaya meningkatkan semangat kerja dari karyawan KSP. Tat Twam Asi 

sebaiknya perusahaan lebih memperhatikan indikator yang nilai rata-ratanya berada dibawah 

nilai rata-rata variabel. 

Kata kunci : kompensasi finansial, lingkungan kerja non fisik, komitmen  

 organisasional, semangat kerja karyawan. 

 

 

ABSTRACT 

The purpose of this study was to study comparative financial research, non-physical work 

environment, and organizational commitment to morale. This research was conducted at KSP. 

Tat Twam Asi Denpasar, the number of samples taken was 30 employees, with the method of 

saturated samples / census. Data collection is done through interviews and questionnaires. The 

analysis technique uses multiple linear regression analysis techniques. At the initial 

observation found in KSP. Tat Twam Asi Denpasar has a problem related to the employee 

morale. This can be seen from the high employee absentee level. Based on the results of the 

analysis found that financial compensation, non-physical work environment, and 

organizational commitment simultaneously or partially positive commitment to employee 

morale. This shows that the higher compensation and organizational commitment, the higher 

employee morale will be. KSP. Tat Twam, the approved company considers the average value 

indicators that are approved by the average value variable. 

Keywords: financial compensation, non physical work environment, commitment 

organizational, employee morale. 
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PENDAHULUAN 

Perusahaan merupakan suatu perkumpulan dua orang atau lebih yang 

memiliki kesamaan prinsip dan saling berinteraksi dalam menjalankan 

aktivitasnya untuk mencapai tujuan bersama. Keberhasilan dalam mengelola 

perusahaan tidaklah lepas dari adanya campur tangan sumber daya manusia 

karena sumber daya manusia merupakan modal serta asset utama yang dimiliki 

suatu perusahaan untuk mencapai suatu tujuan secara efektif dan efesien, dengan 

demikian dapat dikatakan bahwa ini sangat berkaitan erat dengan manajemen 

sumber daya manusia.  

Menurut Hasibuan (2014:10) manajemen sumber daya manusia adalah ilmu 

dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efesien 

membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 

Pentingnya peran sumber daya manusia didalam perusahaan, selain oleh karena 

kemampuan dan juga skill yang dimiliki, semangat kerja dari sumber daya 

manusia tersebut haruslah berbanding lurus. Peran sumber daya manusia dalam 

organisasi adalah modal dasar dimana semangat kerja karyawan sangat 

menentukan maju dan mundurnya suatu organisasi (Rimawathi, 2008).  Dalam 

upaya meningkatkan semangat kerja karyawan, salah satu caranya adalah dengan 

mengurangi tingkat kesalahan yang dilakukan dalam melaksanakan pekerjaannya 

(Lelyana, 2008). Semangat kerja merupakan sikap individu dan kelompok 

terhadap seluruh lingkungan kerja dan kerjasama dengan orang lain secara 

maksimal sesuai dengan kepentingan yang paling baik perusahaan (MacRobert et 

al., 2008). Berdasarkan pendapat tersebut bahwa pentingnya suatu semangat kerja 

akan turut membantu tercapainya tujuan dari suatu perusahaan tak terkecuali 

terhadap lembaga keuangan non bank salah satunya adalah koperasi. 

 Dalam undang-undang RI no 25 pada tahun 1992 pasal 1 tentang 

perkoperasian dikatakan bahwa koperasi adalah badan usaha yang beranggotakan 

orang-seorang atau badan hukum koperasi dengan melandaskan kegiatannya 

berdasarkan prinsip koperasi sekaligus sebagai gerakan ekonomi rakyat yang 

berdasar atas asas kekeluargaan, serta pada pasal 4 yang memuat tentang fungsi 

dan peran koperasi yaitu, 1) membangun dan mengembangkan potensi dan 

kemampuan ekonomi anggota pada khususnya dan pada masyarakat pada 

umumnya untuk meningkatkan kesejahteraan ekonomi dan sosialnya,  2) berperan 

secara aktif dalam upaya mempertinggi kualitas kehidupan manusia dan 

masyarakat, 3) memperkokoh perekonomian rakyat sebagai dasar kekuatan dan 

ketahanan perekonomian nasional dengan koperasi sebagai sokogurunya, 4) 

berusaha untuk mewujudkan dan mengembangkan perekonomian nasional yang 

merupakan usaha bersama berdasar atas asas kekeluargaan dan demokrasi 

ekonomi.  

Pada era globalisasi ini kebutuhan masyarakat akan kebereadaan lembaga 

keuangan non bank seperti koperasi ini semakin tinggi, terbukti dengan 

melesatnya pertumbuhan (revitalisasi) koperasi di kabupaten dan kota seluruh 

Indonesia. Seperti pada Kota Denpasar, berdasarkan data pada Dinas Koperasi 

dan UMKM bahwa jumlah koperasi baik koperasi fungsional, koperasi jasa, 

koperasi produsen dan koperasi simpan pinjam di Kota Denpasar sampai pada 
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tahun 2016 adalah sebanyak 1.004 koperasi yang aktif. Meningkatnya 

pertumbuhan koperasi di Denpasar tidak lah lepas dari adanya pola pikir 

masyarakat yang menginginkan adanya pembangunan ekonomi kerakyatan 

melalui program pemberdayaan masyarakat yang menitikberatkan pada 

pengembangan ekonomi masyarakat dengan harapan dapat meningkatkan taraf 

hidup masyarakat. 

Koperasi Simpan Pinjam (KSP) Tat Twam Asi adalah salah satu koperasi 

yang berada di kota Denpasar, koperasi yang berdiri sejak 6 februari 1999 dan 

didirikan atas dasar kesepakatan bersama prajuru dan warga adat Br. Tengah 

Sesetan ini merupakan suatu unit ekonomi pekraman dengan besar harapan, 

keberadannya mampu membangun perekonomian seluruh anggotanya demi 

kesejahteraan ekonomi yang lebih baik. Berdasarkan observasi awal dan 

wawancara tidak tersturuktur terhadap 10 orang karyawan KSP. Tat Twam Asi 

dapat disimpulkan bahwa terdapat masalah terkait dengan semangat kerja 

karyawan yang dapat dilihat dari tidak harmonisnya hubungan manusia antar 

karyawan, komunikasi antar karyawan masih kurang efektif, rendahnya motivasi 

karyawan, kurangnya perlindungan terhadap kesehatan dan keselamatan terhadap 

karyawan, serta kurangnya peran pemimpin dalam mengayomi karyawan 

bawahannya.   

Selain indikasi tersebut, salah satu indikasi menurunnya semangat kerja 

karyawan lainnya adalah ketidakhadiran karyawan yang tinggi (Nitisemito, 2012). 

Data mengenai tingkat absensi kerja karyawan pada KSP. Tat Twam Asi 

Denpasar  dapat terlihat dari Tabel 1 sebagai berikut. 

 

Tabel 1. 

Tingkat Absensi Kerja Pada KSP. Tat Twan Asi Denpasar Periode 

Januari – Desember Tahun 2017 

Bulan 

Jumlah 

Tenaga 

kerja 

(orang) 

Jumlah 

Hari 

Kerja 

(Hari) 

Jumlah 

hari kerja 

seharusnya 

(hari) 

Jumlah 

Absensi 

(Hari) 

Jumlah 

hari kerja 

Senyatanya 

(Hari) 

Presentasi 

absensi 

(%) 

A B C D=BxC € F=D-E G=E:D x100% 

Januari 30 26 780 23 757 2,95 

Februari 30 24 720 22 698 3,06 

Maret 30 25 750 26 724 3,47 

April 30 26 780 23 757 2,95 

Mei 30 25 750 23 727 3,07 

Juni 30 26 780 25 755 3,21 

Juli 30 26 780 26 754 3,33 

Agustus 30 25 750 22 728 2,93 

September 30 25 750 23 727 3,07 

Oktober 30 26 780 26 754 3,33 

November 30 24 720 22 698 3,06 

Desember 30 25 750 23 727 3,07 

Jumlah 303 9090 284 8806 37,48 

Rata-rata   3,12 

Sumber : KSP. Tat Twan Asi Denpasar, 2018 
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Pada Tabel 1. dapat dijelaskan bahwa absensi karyawan KSP. Tat Twan Asi 

Denpasar Januari-Desember 2017 cenderung berfluktuasi dimana rata - rata 

tingkat absensi karyawan sebesar 3,12 persen. Apabila dilihat dari jumlah 

karyawan, maka tingkat absensi tergolong tinggi karena jumlah karyawan pada 

KSP. Tat Twan Asi Denpasar adalah sebanyak 30 orang. Menurut Mudiarta, 

(2014 ) mengemukakan bahwa rata-rata tingkat absensi 2-3 persen perbulan masih 

dianggap baik, absensi 3 persen ke atas menunjukkan tingkatan kerja yang buruk 

di dalam suatu perusahaan.  

Menurut Hariyanti (2005: 155) semangat kerja adalah kesediaan perasaan 

yang memungkinkan seseorang bekerja untuk menghasilkan kerja lebih banyak 

dan lebih baik. Semangat kerja sebagai kemampuan sekelompok orang untuk 

bekerja sama dengan giat dan konsekuen dalam mengejar tujuan bersama 

(Leighten, 2006 : 130), sehingga karena kurangnya semangat kerja karyawan 

KSP. Tat Twam Asi yang merupakan pioneer utama dalam perusahaan dalam 

menggembangkan keberhasilannya, menyebabkan tidak tercapainya tujuan dari 

perusahaan ini. Rendahnya semangat kerja karyawan dapat disebabkan oleh 

beberapa faktor, salah satunya adalah kompensasi finansial (Diana dan Subudi, 

2013). Peningkatkan semangat kerja karyawan juga dapat ditentukan oleh 

kompensasi yang diterima setiap karyawannya (Pravasta dan Sintaasih, 2014). 

Kompensasi adalah balas jasa yang bersifat material maupun nonmaterial yang 

diberikan berdasarkan kebijaksanaan yang bertujuan untuk memperbaiki kondisi 

fisik dan mental karyawan (Hasibuan, 2007: 185).  

Faktor lain yang mempengaruhi semangat kerja karyawan adalah 

lingkungan kerja non fisik (Sari, 2014). Lingkungan kerja non fisik adalah semua 

keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja baik dengan atasan 

maupun dengan rekan kerja ataupun dengan bawahan. Organisasi perlu 

menciptakan dan memelihara lingkungan kerja yang baik karena lingkungan kerja 

yang baik akan dapat menimbulkan suasana kerja yang dapat membuat karyawan 

bersemangat untuk bekerja lebih giat dan lebih baik. 

Selain, beberapa faktor diatas adapun faktor lain yang mempengaruhi 

semangat kerja ialah komitmen organisasional (Triyana dan Wibawa, 2014). 

Komitmen organisasional adalah dorongan dari dalam individu untuk berbuat 

sesuatu agar dapat menunjang keberhasilan organisasi sesuai dengan tujuan dan 

lebih mengutamakan kepentingan organisasi dibandingkan dengan kepentingan 

sendiri (Weiner dalam Coryanata, 2004). Karyawan dengan komitmen 

organisasional yang tinggi dapat diharapkan akan memperlihatkan semangat kerja 

yang optimal. Berdasarkan uraian latar belakang masalah tersebut maka penelitian 

ini akan menganalisis tentang pengaruh kompensasi finansial, lingkungan kerja 

non fisik, komitmen organisasional terhadap semangat kerja karyawan. 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah Bagaimana pengaruh kompensasi finansial, lingkungan kerja 

non fisik, komitmen organisasional secara simultan dan parsial terhadap semangat 

kerja karyawan ?. Adapun tujuan dalam penelitian ini adalah Untuk mengetahui 

pengaruh signifikan antara kompensasi finansial,  lingkungan kerja non fisik, 

komitmen organisasional secara simultan dan parsial terhadap semangat kerja 

karyawan. 
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Grand theory  yang digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan 

Teori Harapan  (Expectancy Theory). Teori ini menyatakan bahwa kekuatan yang 

membuat seseorang untuk bekerja giat dalam mengerjakan pekerjaannya 

tergantung dari hubungan timbal balik antara apa yang diinginkan dan dibutuhkan 

dari hasil pekerjaan itu (H.Vroom, 1964). Vroom (1990) mengemukakan bahwa 

orang-orang akan termotivasi untuk melakukan hal-hal tertentu guna mencapai 

tujuan apabila mereka yakin bahwa tindakan mereka akan mengarah pada 

pencapaian tujuan tersebut. Tiga asumsi pokok teori harapan ini, yaitu : 1) Setiap 

individu percaya bahwa bila ia berprilaku dengan cara tertentu, ia akan 

memperoleh hal tertentu (outcome expectancy); 2) Setiap hasil mempunyai nilai, 

atau daya tarik bagi orang tertentu (valence); 3) Setiap hasil berkaitan dengan 

suatu persepsi mengenai seberapa sulit mencapai hasil tersebut (effort 

expectancy). 

Expectancy merupakan salah satu penggerak yang mendasari seseorang 

untuk melakukan suatu tindakan. Karena dengan adanya usaha yang keras 

tersebut, maka hasil yang didapat akan sesuai dengan tujuan. Dalam teori ini 

disebutkan bahwa seseorang akan memaksimalkan sesuatu yang menguntungkan 

dan meminimalkan sesuatu yang merugikan bagi pencapaian tujuan akhirnya. 

Secara sistematis, kerangka konseptual dalam penelitian ini disajikan pada 

Gambar 1 sebagai berikut. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

           Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Keterangan : 
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Kompensasi finansial adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan 

sebagai balas jasa untuk kerja mereka (Handoko, 2001: 155).Hasil penelitian Yasa 

dan Wibawa (2015) menyimpulkan bahwa kompensasi finansial berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap semangat kerja. Penelitian Febriani dan Subudi 

(2015) juga menyimpulkan bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap semangat kerja karyawan, dimana dengan pemberian 

kompensasi yang sesuai maka akan meningkatkan semangat kerja karyawan.   

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja 

yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 

dibebankan. Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang 

berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun 

hubungan dengan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan 

(Sedarmayanti, 2009: 26). Hasil penelitian Rahayu dan Ruzikna (2011) 

menyimpulkan bahwa lingkungan kerja baik fisik maupun non fisik berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan. Penelitian Sari, dkk 

(2015) menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

lingkungan kerja non fisik terhadap semangat kerja karyawan.  

 Tingkat komitmen perusahaan yang baik terhadap karyawan, maupun antara 

karyawan terhadap perusahaan sangat diperlukan karena melalui komitmen-

komitmen tersebut akan tercipta iklim kerja yang professional Menurut (Ghozali, 

2006: 193). Penelitian Ursa (2007) menyimpulkan bahwa komitmen 

organisasional berpengaruh secara parsial terhadap semangat kerja seseorang 

untuk bekerja. Hasil penelitian Triyana dan Wibawa (2014) menyimpulkan bahwa 

komitmen organisasional  berpengaruh secara parsial dan simultan terhadap 

semangat kerja karyawan. Berdasarkan landasan teori dan hasil penelitian diatas, 

maka dikemukakan hipotesis sebagai berikut. 

H1: Kompensasi finansial, lingkungan kerja non fisik, dan komitmen   

organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja 

karyawan. 

Pemberian kompensasi finansial ditujukan agar karyawan bekerja lebih baik 

dan mengarah kepada pekerjaan-pekerjaan yang lebih produktif (Martoyo, 

2008:116). Kompensasi finansial dapat diberikan melalui tunjangan-tunjangan 

seperti gaji, tunjangan transportasi, tunjangan makan dan tunjangan hari raya. 

Kompensasi finansial digunakan secara benar disebabkan kompensasi finansial 

bagian dari usaha dimana semakin tinggi usaha yang dikerahkan maka semakin 

besar kompensasi finansial yang diterima. (McKnight et al., 2008).  

Penelitian Pravasta dan Sintaasih (2014) menyimpulkan bahwa kompensasi 

finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja. Diana dan 

Subudi (2014) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa kompensasi finansial 

berpengaruh positif terhadap semangat kerja. Dari hasil penelitian sebelumnya, 

dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi kompensasi finansial yang diberikan 

maka semakin tinggi pula semangat kerja karyawan. Berdasarkan landasan teori 

dan hasil penelitian diatas, maka dikemukakan hipotesis sebagai berikut. 

H2:  Kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap  

 semangat kerja karyawan. 

 



 
I Gede Widya Darmawan, Pengaruh Kompensasi Finansial….. 

 

5124 

 

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di lingkungan sekitar para 

pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya (Nitisemito, 2008:183). Hasil penelitian Anisaa 

(2015) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan sedang 

terhadap semangat kerja karyawan, dimana semakin baik lingkungan kerja maka 

semakin tinggi semangat kerja karyawan.  

Marhamah (2016) menyimpulkan bahwa lingkungan kerja non fisik 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja. Srivastava (2008) 

mengatakan bahwa di antara berbagai komponen. Lingkungan kerja, kondisi 

kerja, kesejahteraan, hubungan-hubungan antar pribadi, dan kepercayaan sebagian 

besar harapan untuk perilaku pekerjaan karyawan dan menyangkut efektivitas 

organisasi. Hal ini menunjukan bahwa lingkungan kerja non fisik yang kondusif, 

selaras, dan serasi akan meningkatkan suasana pekerjaan yang baik. Berdasarkan 

landasan teori dan hasil penelitian diatas, maka dikemukakan hipotesis yaitu. 

H3 : Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap   

semangat kerja karyawan. 

Komitmen organisasional menurut Rivai (2012:67) dapat diartikan sebagai 

identifikasi, loyalitas, dan keterlibatan yang dinyatakan oleh karyawan oleh 

organisasi atau unit dari organisasi. Komitmen organisasional sebagai derajat 

seberapa jauh karyawan mengidentifikasi dirinya dengan organisasi dan 

keterlibatannya dalam organisasi tertentu (Windy dan Gunasti, 2012). Penelitian 

Triyana (2014) menyimpulkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh 

secara parsial terhadap semangat kerja. Windy (2012) mengatakan bahwa 

komitmen organisasional melalui uji parsial berpengaruh terhadap semangat kerja 

karyawan. Resi (2011) menemukan dalam penelitiannya bahwa komitmen 

organisasional secara parsial berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan. Dari 

pemahaman diatas dapat ditarik hipotesis sebagai berikut.  

H4 : Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap  

semangat kerja karyawan. 

 

METODE PENELITIAN 

Dalam penelitian ini berbentuk asosiatif menggunakan pendekatan 

kuantitatif. Tujuan Penelitian ini menggunakan desain penelitian asosiatif yaitu 

untuk mengetaui hubungan antara kompensasi finansial, lingkungan kerja non 

fisik dan komitmen organisasional terhadap semangat kerja karyawan. Pendekatan 

kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini untuk meneliti data yang bersifat 

statistik serta menguji suatu hipotesis.  Penelitian ini dilakukan di KSP Tat Twam 

Asi yang beralamat di Jalan Raya Sesetan No.113A Kelurahan Sesetan Denpasar, 

Lokasi ini dipilih karena adanya permasalahan yang terkait dengan semangat kerja 

karyawan. 

Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 30 orang, maka penelitian ini 

menggunakan teknik sampel jenuh atau sensus dimana sebanyak 30 orang 

karyawan dijadikan responden. Metode pengumpulan data pada penelitian ini 

menggunakan metode survey dengan teknik pengumpulan data dengan melakukan 

wawancara dan menggunakan kuesioner (angket). Kuesioner yang disebarkan 
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berupa daftar pernyataan kepada responden mengenai kompensasi finansial, 

lingkungan kerja non fisik, dan komitmen organisasional terhadap semangat kerja 

karyawan. Hasil jawaban tersebut kemudian diukur menggunakan skala likert, 

yaitu pilihan jawaban responden diberi nilai dengan skala 5 poin. Teknik analisis 

data penelitian ini menggunakan teknik analisis linier berganda. Pengujian 

selanjutnya yaitu, uji asumsi klasik, analisis deskriptif dan uji t.  

Analisis linier berganda ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh variabel bebas yaitu Kompensasi finansial (X1), Lingkungan Kerja Non 

Fisik (X2), dan Komitmen organisasional  (X3) terhadap variabel terikatnya yaitu 

Semangat Kerja (Y). 

Bentuk persamaan regresi linier berganda adalah sebagai berikut. (Ghozali, 

2005), sebagai berikut. 

 

Y = a + b1.X1 + b2.X2 + b3.X3 + ei ........................................................................ (1) 

Keterangan: 

a =  Konstanta 

b1, b2, b3 =  Koefisien Garis Regresi 

Y =  Variabel Terikat (Semangat Kerja) 

X1, X2, X3 = Variabel Bebas (Kompensasi finansial, Lingkungan Kerja Non 

Fisik, dan Komitmen organisasional) 

ei =  Error / Variabel Pengganggu 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Jumlah responden yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu sebanyak 30 

responden yang merupakan seluruh karyawan KSP Tat Twan Asi Sesetan 

Denpasar. Data mengenai karakteristik responden disajikan pada Tabel 2. sebagai 

berikut. 

Berdasarkan Tabel 2, dapat terlihat bahwa responden dalam penelitian ini 

didominasi oleh perempuan yaitu sebanyak 60 persen, sementara responden 

berjenis kelamin laki-laki sebesar 40 persen. Hasil karakterisitik usia responden 

dalam kuesioner penelitian memperlihatkan bahwa responden dengan usia 

terbanyak adalah responden dengan usia 36-45 tahun dibandingkan dengan 

kelompok usia lainnya dengan persentase 53,3 persen. Sementara itu, responden 

dengan bekerja selama 5-10 tahun adalah yang paling banyak di antara kelompok 

lama bekerja lainnya dengan persentase sebesar 50 persen. 

Statistik deskriptif bertujuan untuk memberikan informasi mengenai 

karakteristik variabel – variabel penelitian yaitu jumlah amatan nilai minimum, 

nilai maksimum, nilai mean, dan standar deviasi (Sugiyono, 2017:206). Jumlah 

responden yang dijadikan sampel data penelitian pada KSP Tat Twam Asi Sesetan 

Denpasar adalah sebanyak 30 karyawan dengan peniliaian mengenai kompensasi 

finansial, lingkungan kerja non fisik, komitmen organisasional dan semangat kerja 

karyawan, dengan masing-masing jawaban diberikan skor 1-5. Dengan rumus 

interval kelas adalah sebagai berikut. 
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Interval kelas =  

Interval kelas = 5-1/5 = 0,80 

Tabel 2. 

Karakteristik Responden Penelitian 
Karakteristik Frekuensi Persentase (%) 

1 Jenis Kelamin 

• Laki-laki 

• Perempuan 

 

12 

18 

 

40 

60 

Total 30 100 

2 Usia 

• 25-35 Tahun 

• 36-45 Tahun 

• 46-55 Tahun 

 

8 

16 

6 

 

26,7 

53,3 

20 

Total 30 100 

3 Jabatan 

• Manager Operasional  

• Accounting  

• Funding 

• Teller 

• Kredit 

 

1 

2 

12 

6 

9 

 

3,3 

6,7 

40 

20 

30 

Total 30 100 

4 Lama Bekerja 

• < 5 Tahun 

• 5-10 Tahun  

• > 10 Tahun 

 

10 

15 

5 

 

33,3 

50 

16,7 

Total 30 100 

Sumber : Data diolah, 2018 

Penelitian kualitatif dipergunakan skor rata-rata jawaban responden dengan 

kriteria dan kategori penilaian jawaban kuisioner seperti Tabel 3 sebagai berikut. 

 

Tabel 3. 

Kriteria dan Kategori Penilaian Jawaban Kuisioner Kompensasi Finansial, 

Lingkungan Kerja Non Fisik, dan Komitmen Organisasional Terhadap 

Semangat Kerja Karyawan KSP. Tat Twam Asi Denpasar 

Batas-batas Klasifikasi (Kriteria) 

Variabel Penelitian 

Lingkungan Kerja Non 

Fisik (X2) 

Semangat Kerja (Y), 

Kompenasi (X1), 

Komitmen 

Organisasional (X3) 

1,00 – 1,80 Sangat Tidak Baik Sangat rendah 

1,81 – 2,60 Tidak Baik Rendah 

2,61 – 3,40 Kurang Baik Cukup 

3,41 – 4,20 Baik Tinggi 

4,21 – 5,00 Sangat Baik Sangat Tinggi 

Sumber : data diolah, 
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 Analisis deskriptif disajikan untuk memberikan informasi mengenai 

distribusi variabel-variabel penelitian yang dapat dilihat pada tabel-tabel sebagai 

berikut ini. 

 

Tabel 4.  

Hasil Penilaian Responden atas Variabel Semangat Kerja Karyawan pada 

KSP. Tat Twam Asi Denpasar 

No Pernyataan 
Jawaban 

Rata-rata 

Skor STS TS N S SS 

1 

 

Saya merasa cocok terhadap 

teman sekerja di perusahaan. (Y1) 

0 0 0 15 15 4,50 

2 
Saya dan rekan kerja 

berkomunikasi dengan baik. (Y2)  

0 0 2 20 8 4,20 

3 

Saya berusaha datang ke tempat 

kerja lebih awal dari pada waktu 

yang telah ditentukan. (Y3)  

0 0 2 22 6 4,13 

4 
Saya bekerja dengan rasa aman 

pada perusahaan ini. (Y4) 

0 0 5 21 4 3,97 

5 
Pemimpin selalu mengawasi 

pekerjaan saya. (Y5) 

0 0 5 22 3 3,93 

Jumlah 20,73 

Rata-rata skor 4,15 

Sumber : Data diolah, 2018 

Pada Tabel 4. variabel semangat kerja dinilai tinggi oleh responden secara 

keseluruhan dan memiliki nilai rata-rata sebesar 4,15,. Nilai rata-rata yang tinggi 

itu disumbang oleh dua indikator, yaitu indikator hubungan manusia (Y1 ) sebesar 

4,50 dan indikator komunikasi (Y2) sebesar 4,20. Hasil ini dapat berarti bahwa 

pihak perusahaan telah memupuk rasa memiliki serta komunikasi diantara para 

karyawan sehingga tercipta hubungan yang harmonis sehingga dapat 

meningkatkan semangat kerja karyawan di KSP. Tat Twam Asi Sesetan Denpasar. 

 Adapun penilaian karyawan KSP. Tat Twam Asi Denpasar mengenai 

kompensasi finansial dapat dilihat pada Tabel 5 sebagai berikut. 

 Pada Tabel 5, menunjukkan bahwa variabel kompensasi finansial dinilai 

tinggi oleh responden secara keseluruhan dan memiliki nilai rata-rata sebesar 

4,13. Nilai rata-rata yang tinggi itu disumbang oleh dua indikator, yaitu indikator 

gaji (X1.1) sebesar 4,60 dan indikator insentif (X1.2) sebesar 4,27. Hal ini 

menunjukan bahwa pihak perusahaan telah memberikan gaji serta insentif yang 

layak dan sudah sesuai dengan UMK Kota Denpasar. Kompensasi sangat penting 

hal nya untuk membuat karyawan bekerja lebih baik dan mengarah kepada 

pekerjaan-pekerjaan yang lebih produktif. 

 Adapun penilaian karyawan KSP. Tat Twam Asi Denpasar mengenai 

kompensasi finansial dapat dilihat pada Tabel 6 sebagai berikut. 

 

 



 
I Gede Widya Darmawan, Pengaruh Kompensasi Finansial….. 

 

5128 

 

Tabel 5. 

Hasil Penilaian Responden atas Variabel Kompensasi Finansial pada KSP. 

Tat Twam Asi Denpasar 

No Pernyataan 
Jawaban Rata-rata 

Skor STS TS N S SS 

1 

 

Gaji yang saya terima dari 

perushaan sudah sesuai dengan 

UMK. (X1.1) 

0 0 0 12 18 4,60 

2 Insentif yang diberikan oleh 

perusahaan kepada saya sudah 

memadai. (X1.2) 

0 0 1 20 9 4,27 

3 Tunjangan yang saya peroleh 

sudah sesuai dengan harapan. 

(X1.3) 

0 0 5 20 5 4,00 

4 Saya mendapatkan penghargaan 

berupa jenjang karir yang 

meningkat apabila berprestasi 

pada perusahaan. (X1.4) 

0 0 13 15 2 3,63 

Jumlah 16,50 

Rata-rata skor 4,13 

Sumber : Data diolah, 2018 

Tabel 6. 

Hasil Penilaian Responden atas Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik pada 

KSP. Tat Twam Asi Denpasar 

No Pernyataan 
Jawaban 

Rata-rata Skor 
STS TS N S SS 

1 

 

Saya bekerja sesuai dengan 

prosedur kerja yang telah 

diatur secara berurutan. 

(X2.1) 

0 0 20 10 0 3,33 

2 Saya bekerja sesuai dengan 

standar kerja yang diberikan 

agar mencapai tujuan 

perusahaan. (X2.2) 

0 5 25 0 0 2,83 

3 Perusahaan menyusun tugas 

karyawan agar pekerjaan 

dapat dikerjakan secara adil. 

(X2.3) 

0 12 18 0 0 2,60 

4 Saya mampu melaksanakan 

pekerjaan berdasarkan 

instruksi dari atasan. (X2.4) 

0 25 5 0 0 2,17 

5 Perusahaan memberikan 

penghargaan untuk 

mengenali prestasi 

karyawan.(X2.5) 

0 27 3 0 0 2,10 

6 Hubungan antar karyawan 

pada perusahaan berjalan 

harmonis. (X2.6) 

0 27 3 0 0 2,10 

Jumlah 15,13 

Rata-rata skor 2,52 

Sumber : Data diolah, 2018 
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 Pada Tabel 6, menunjukan bahwa deskripsi jawaban responden terhadap 

variabel lingkungan kerja non fisik dinilai tidak baik oleh responden secara 

keseluruhan dan memiliki nilai rata-rata sebesar 2,52. Nilai indikator variabel 

yang nilai rata-ratanya diatas nilai rata-rata variabel, yaitu indikator prosedur kerja 

(X2.1) sebesar 3,33, selanjutnya indikator standar kerja (X2.2) sebesar 2,83, dan 

indikator pertanggung jawaban supervisor (X2.3) sebesar 2,60. Hal ini menunjukan 

bahwa KSP. Tat Twam Asi belum mampu untuk menciptakan hubungan kerja 

yang baik, baik antara atasan dengan bawahan, sesama rekan kerja maupun 

dengan bawahannya. 

Tabel 7.  

Hasil Penilaian Responden atas Variabel Komitmen Organisasional pada 

KSP. Tat Twam Asi Denpasar 

No Pernyataan 
Jawaban 

Rata-rata Skor 
STS TS N S SS 

1 

 

Saya senang untuk 

menghabiskan karir di 

organisasi ini. (X3.1) 

0 0 1 15 14 4,43 

2 Saya merasa menjadi bagian 

keluarga di organisasi ini. 

(X3.2) 

0 0 2 12 16 4,47 

3 Saya sulit untuk 

meninggalkan organisasi ini. 

(X3.3) 

0 0 1 20 9 4,27 

4 Kehidupan saya akan 

terganggu bila meninggalkan 

organisasi ini. (X3.4) 

0 0 3 21 6 4,10 

5 Saya memiliki 

tanggungjawab untuk tetap 

bertahan dalam organisasi 

ini. (X3.5) 

0 0 6 20 4 3,93 

6 Berpindah ke organisasi lain 

sangatlah tidak etis bagi 

saya. (X3.6) 

0 0 9 19 2 3,77 

Jumlah 24,97 

Rata-rata skor 4,16 

Sumber : Data diolah, 2018 

Berdasarkan Tabel 7. terlihat bahwa variabel komitmen organisasional 

dinilai tinggi oleh responden secara keseluruhan dan memiliki nilai rata-rata 

sebesar 4,18. Nilai rata-rata yang tinggi itu disumbang oleh tiga indicator, yaitu  

indikator (X3.1) sebesar 4,43, indikator (X3.2) sebesar 4,60, dan  indikator (X3.3) 

sebesar 4,27. Hal ini menunjukan bahwa para karyawan KSP. Tat Twam Asi telah 

memiliki sikap tegas dan berpegang teguh untuk selalu memprioritaskan masalah 

maupun tujuan organisasinya. 

 Analisis regresi linear berganda bertujuan untuk mengetahui 

ketergantungan suatu variabel terikat dengan satu atau lebih variabel bebas. 

Analisis ini juga dapat menduga arah dari hubungan tersebut serta mengukur 

derajat keeratan hubungan antara satu variabel terikat dengan satu variabel bebas. 
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Adapun hasil analisis regresi dengan menggunakan program SPSS dapat dilihat 

pada Tabel 8. sebagai berikut. 

 

Tabel 8.  

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
Variabel terikat Variabel Bebas Koefisien Regresi Sig. 

Semangat Kerja Karyawan Kompensasi Finansial 0,462 0,001 

 Lingkungan Kerja Non Fisik 0,334 0,031 

 Komitmen Organisasional 0,304 0,007 

Constant =   0,460 

Adj.   R Square =   0,637 

R Square  =   0,675  

F Ratio                = 17,987 

Sig.                =   0,000 

 

Sumber : Data diolah, 2018 

Berdasarkan Tabel 8. dapat ditulis persamaan regresi linear berganda 

sebagai berikut. 

Y = 0,460 + 0,462.X1 + 0,334.X2 + 0,304.X3 + ei 

Keterangan: 

a =  Konstanta 

b1, b2, b3 =  Koefisien Garis Regresi 

Y =  Variabel Terikat (Semangat Kerja) 

X1, X2, X3 = Variabel Bebas (Kompensasi Finansial, Lingkungan   

           Kerja Non Fisik, dan Komitmen Organisasional) 

ei =  Error / Variabel Pengganggu 

 

Dilihat dari hasil analisis regresi linear berganda pada Tabel 8 diatas, maka 

dapat disimpulkan bahwa konstanta adalah sebesar 0,460 yang artinya jika 

kompensasi finansial, lingkungan kerja non fisik, komitmen organisasional 

dianggap konstan bernilai nol, maka semangat kerja akan naik sebesar 0,460 

satuan. 

Terdapat juga pengaruh positif kompensasi finansial terhadap semangat 

kerja. Hal ini berarti, bahwa apabila kompensasi finansial meningkat maka 

semangat kerja akan meningkat. Terdapat juga pengaruh positif lingkungan kerja 

non fisik terhadap semangat kerja. Hal ini berarti, bahwa apabila lingkungan kerja 

non fisik meningkat maka semangat kerja akan meningkat. Terdapat juga 

pengaruh positif komitmen organisasional terhadap semangat kerja. Hal ini 

berarti, bahwa apabila komitmen organisasional meningkat maka semangat kerja 

akan meningkat. 

Uji asumsi klasik bertujuan untuk menguji apakah variabel yang digunakan 

bebas dari adanya penyimpangan. Model regresi yang baik adalah model regresi 

yang terbebas dari masalah multikolinieritas, heteroskedasitas, serta masalah 
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normalitas data. Hasil uji asumsi klasik yang diolah dengan menggunakan SPSS 

disajikan sebagai berikut. 

 Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah pada residual dari model 

regresi yang telah dibuat berdistribusi normal atau tidak. Kriteria yang digunakan 

uji ini adalah dengan membandingkan antara tingkat signifikansi yang didapat 

dengan tingkat alpha yang digunakan yaitu 5% (0,05). Jika nilai signifikansinya 

lebih besar dari alpha 0,05, maka distribusi data dinyatakan memenuhi asumsi 

normalitas. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada Tabel 9 sebagai berikut. 

Tabel 9. 

Hasil Uji Normalitas 
 Statistik Df Sig 

Unstandardized 

Residual 
0.086 30 .200* 

Sumber : Data diolah, 2018 

Berdasarkan Tabel 9. dapat dilihat bahwa nilai signifikan adalah sebesar 

0,200. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut 

berdistribusi normal karena nilai signifikan sebesar 0,200 lebih besar dari nilai 

alpha 0,05. 

Uji multikolinieritas menguji apakah model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas. Adanya multikolinieritas dapat dilihat dari nilai 

tolerance atau variance inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance lebih dari 0,10 

atau sama dengan nilai VIF > 10. Maka dikatakan tidak ada multikolinearitas. 

 

Tabel 10. 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance VIF 

Kompensasi Finansial 0,827 1,209 

Lingkungan Kerja Non Fisik 0,837 1,194 

Komitmen Organisasional 0,707 1,415 

Sumber : Data diolah, 2018 

Pada Tabel 10. dapat dilihat bahwa dari nilai tolerance dan variance 

inflation factor (VIF) dari variabel kompensasi finansial, lingkungan kerja non 

fisik, dan komitmen organisasional. Nilai tersebut menunjukan bahwa nilai 

tolerance untuk setiap variabel kurang dari 0,10 dan nilai variance inflation factor 

(VIF) lebih besar dari 10 yang berarti model persamaan regresi bebas dari 

multikolinearitas. 

Uji heterokedastisitas  bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model 

terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain 

yang dilakukan dengan uji Glejser. Model dikatakan tidak mengandung gejala 

heterokedastisitas jika tabel coefficients menghasilkan nilai signifikansi lebih 

besar dari alpha 0,05. 

 

Tabel 11. 
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 Hasil Uji Heterokedastisitas 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
T Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

(Constant) -1.151 1.551  -0.742 0.465 

Kompensasi Finansial  0.080 0.067  0.234  1.184 0.465 

Lingkungan Kerja Non Fisik  0.163 0.080  0.400  2.035 0.247 

Komitmen Organisasional -0.071 0.057 -0.266 -1.246 0.052 

Sumber : Data diolah, 2018 

Pada Tabel 11. dapat dilihat bahwa nilai signifikansi dari variabel 

kompensasi finansial,  lingkungan kerja non fisik, dan komitmen organisasional 

Seluruh nilai masing-masing variabel tersebut lebih besar dari alpha 0,05 yang 

berarti bahwa model yang dibuat tidak mengandung gejala heterokedastisitas. 

Nilai R Square model (Uji koefisien determinasi) pada tabel 8 hasil uji 

analisis regresi linier berganda sebesar 0,675 artinya 67,5 persen semangat kerja 

karyawan dipengaruhi oleh kompensasi finansial, lingkungan kerja non fisik dan 

komitmen organisasional. sedangkan 32,5 persen dijelaskan oleh variabel lain 

diluar model. 

Hasil uji F (F test) pada Tabel 8  menunjukkan bahwa nilai signifikansi P 

value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari α = 0,05, ini berarti model yang 

digunakan pada penelitian ini layak digunakan dan mampu memprediksi atau 

menjelaskan fenomena semangat kerja karyawan di KSP. Tat Twam Asi 

Denpasar.  

 Pada Tabel 8. hasil uji analisis regresi linier berganda, terbukti bahwa 

kompensasi finansial, lingkungan kerja non fisik, dan komitmen organisasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan. Hasil 

penelitian ini mengembangkan penelitian yang dilakukan oleh Yasa dan Wibawa 

(2015); Febriani dan Subudi (2015) yang menyatakan bahwa kompensasi finansial 

berpengaruh positif dang signifikan terhadap semangat kerja karyawan. 

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Rahayu dan Ruzikna (2011) 

menyimpulkan bahwa lingkungan kerja non fisik maupun fisik berpengaruh  

positif dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan, hal yang sama juga 

disimpulkan oleh Sari, dkk (2015) bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan. Serta pada penelitian 

oleh Triyana dan Wibawa (2014) menyimpulkan bahwa komitmen organisasional 

berpengaruh secara positif secara parsial dan simultan terhadap semangat kerja 

karyawan.  

 Berdasarkan hasil uji analisis regresi linier berganda pada Tabel 8. 

menunjukkan bahwa pengaruh kompensasi finansial terhadap semangat kerja 

karyawan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,001 < 0.05 (significant) dengan 

nilai koefisien regresi sebesar 0,462 sehingga H0 ditolak dan H1 diterima. Hal ini 

berarti bahwa kompensasi finansial secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap semangat kerja karyawan KSP. Tat Twam Asi Denpasar. 

Peneliti menemukan bahwa pada variabel kompensasi finansial,  indikator gaji 

memiliki nilai rata-rata paling tinggi dari keseluruhan nilai rata-rata indikator 
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lainnya yang ada pada variabel ini. Hal ini memiliki arti bahwa karyawan KSP. 

Tat Twam Asi Denpasar mengharapkan bahwa gaji atau suatu balas jasa yang 

akan diterimanya dapat sesuai dengan kontibusi yang diberikannya terhadap 

perusahaan.   

Hasil penelitian ini mengembangkan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Pravasta dan Sintaasih (2014) menyimpulkan bahwa kompensasi finansial secara 

parsial berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap semangat kerja 

karyawan. Serta sejalan dengan penelitian oleh Diana dan Subudi (2014) yang 

menyatakan menyimpulkan bahwa kompensasi finansial berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan. 

Berdasarkan hasil uji analisis regresi linier berganda pada Tabel 8 

menunjukkan bahwa pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap semangat kerja 

karyawan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,031 < 0.05 (significant) dengan 

nilai koefisien regresi sebesar 0,334 sehingga H0 ditolak dan H1 diterima. Hal ini 

membuktikan bahwa lingkungan kerja non fisik secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan. Pada hasil penilaian responden 

terhadap variabel lingkungan kerja non fisik, peneliti menemukan bahwa indikator 

prosedur kerja memiliki nilai rata-rata paling tinggi dari keseluruhan nilai rata-rata 

indikator lainnya yang ada pada variabel ini. Hal ini memiliki arti bahwa seluruh 

rangakaian tata pelaksanaan kerja atau urutan kerja yang diatur oleh perusahaan 

akan menentukan tinggi atau rendahnya semangat kerja dari karyawan KSP. Tat 

Twam Asi Denpasar. 

 Hasil penelitian ini mengembangkan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Anisaa (2015) yang menyimpulkan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh 

secara positif dan sedang terhadap semangat kerja karyawan. Hal ini juga 

mendukung penelitian oleh Marhamah (2016) yang menyatakan bahwa 

lingkungan kerja non fisik berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

semangat kerja karyawan. Lingkungan kerja non fisik yang kondusif, selaras, dan 

serasi akan meningkatkan suasan pekerjaan yang baik (Srivastava, 2008). 

 Berdasarkan hasil uji analisis regresi linier berganda pada Tabel 8 

menunjukkan bahwa pengaruh komitmen organisasional terhadap semangat kerja 

karyawan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,007 < 0.05 (significant) dengan 

nilai koefisien regresi sebesar 0,304 sehingga H0 ditolak dan H1 diterima. Hal ini 

membuktikan bahwa komitmen orgaisasional secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan. Pada hasil penilaian responden 

terhadap variabel komitmen orgaisasional, peneliti menemukan bahwa indikator 

merasa menjadi bagian dari keluarga di organisasi memiliki nilai rata-rata paling 

tinggi dari keseluruhan nilai rata-rata indikator lainnya yang ada pada variabel ini. 

Hal ini memiliki arti bahwa ikatan emosional para karyawan KSP. Tat Twam Asi 

Denpasar akan menimbulkan rasa keinginannya bertahan dan mengabdikan 

dirinya kepada perusahaan. Hal ini tentu akan berdampak terhadap semangat kerja 

karyawan KSP. Tat Twam Asi Denpasar 

Hasil penelitian ini mengembangkan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Triyana dan Wibawa (2014) yang menyimpulkan bahwa komitmen organisasional 

berpengaruh positif secara parsial terhadap semangat kerja karyawan, hal ini juga 

didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh  Windy (2012); Resi (2011) yang 
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menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh secara parsial terhadap 

semangat kerja karyawan. 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan tentang pengaruh kompensasi 

finansial, lingkungan kerja non fisik, dan komitmen organisasional terhadap 

semangat kerja karyawan pada KSP. Tat Twam Asi Denpasar, maka dapat ditarik 

kesimpulan bahwa Kompensasi finansial, lingkungan kerja non fisik, dan 

komitmen organisasional secara parsial maupun simultan memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan KSP. Tat Twam Asi 

Denpasar. 

Saran yang dapat diberikan penulis berdasarkan penelitian ini yang pertama 

saran secara teoritis, untuk meningkatkan semangat kerja karyawan hal yang harus 

diperhatikan adalah kompensasi finansial, lingkungan kerja non fisik, dan 

komitmen organisasional.  

Saran untuk KSP. Tat Twam Asi Denpasar untuk dapat meningkatkan 

semangat kerja dari karyawannya secara keseluruhan sebaiknya perusahaan lebih 

memperhatikan indikator-indikator yang nilai rata-ratanya berada dibawah nilai 

rata-rata variabel seperti pada variabel kompensasi dengan indikator tunjangan 

dan gaji, pada lingkungan kerja non fisik  dengan seluruh indikator yang ada, serta 

komitmen organisasional dengan indikator perasaan sulit meninggalkan 

organisasi, karyawan memiliki kewajiban dan tanggung jawab untuk tetap 

bertahan dalam organisasi serta berpindah ke organisasi lain sangatlah tidak etis. 

Karena hal tersebut dapat meningkatkan semangat kerja dari karyawan itu sendiri.  

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk melakukan penelitian dengan 

cakupan yang lebih luas, menambah variabel-variabel lain diluar penelitian ini 

serta diharapkan mampu menambah referensi terhadap variabel yang akan diteliti. 
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