1. PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah

Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya sangat tergantung pada
kemampuannya dalam memberdayakan sumber daya manusia (SDM) dan menerapkan
manajemen kinerja yang efektif. SDM dianggap sebagai elemen krusial dalam pencapaian
tujuan perusahaan, dan praktik manajemen kinerja yang baik, seperti umpan balik teratur dan
pengakuan atas pencapaian, dapat meningkatkan motivasi dan Kketerlibatan karyawan.
Lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan dan inovasi juga memacu kontribusi SDM.

Dalam penelitian ini, ruang lingkup penelitian adalaha CV “Dion Transport* Semarang,
yang bergerak di bidang jasa sewa mobil dengan berbagai fasilitas untuk memenuhi kebutuhan
perjalanan customer dengan profesional. Layanan yang dimaksud meliputi jasa travel dan
rental kendaraan. Namun dalam pelaksanaan tugas dan kewajiban, terdapat sejumlah
permasalahan yang diduga berkaitan dengan semangat kerja, dimana dari karyawan yang telah
direkrut masih banyak yang tidak dapat memenuhi target kehadiran 100%. Dari data tahun
2023 yang diperoleh dari HRD CV “Dion Transprot” rata-rata kehadiran karyawan hanya
mencapai 80%. Hal ini tentu saja masih jauh dari target. Dalam hal kerjasama, berdasarakan
keluhan yang diterima oleh HRD bahwa kerjasama antar karyawan masih tergolong rendah.
Sebagai contoh ketika salah satu armada mengalami masalah seperti mogok di tengah
perjalanan, karyawan lain kesulitan untuk diatur untuk menjadi pengganti atau back up
kendaraan yang mogok atau rusak tersebut. Dari target 100% kemampuan mengatasi masalah
dalam perjalanan, masih terdapat 12 kasus karyawan tidak mau memback-up rekan kerja, atau
sebesar 12%, sehingga target hanya tercapai 88%. Alasan karyawan yang menolak ditugaskan
mendadak pada saat karyawan lain mengalami masalah adalah mengganggap dukungan sosial
dari organisasi masih kurang. Misalnya karyawan yang ditugaskan memback-up harus
menggunakan uang pribadi terlebih dahulu ketika harus menuju lokasi kendaraan mogok, dan
uang pribadi tersebut baru akan dapat dicairkan atau diklaim ketika karyawan tersebut kembali
masuk kantor. Tentu saja dengan kedua permasalahan tersebut berimbaas pada budaya kerja
yang rendah. Dalam konteks motivasi kerja karyawan hal ini membuat motivasi kerja menjadi
rendah.

Menurut Anarago (dalam Busro, 2018): Semangat kerja dipengaruhi oleh minat
seseorang terhadap pekerjaannya. Menurut Robbins (2015): Faktor yang mempengaruhi
kerjasama kelompok termasuk pembangunan rasa saling percaya di antara anggota kelompok
untuk mencegah konflik. Menurut Myers (2017): Empati adalah faktor utama yang mendorong
seseorang untuk memberikan dukungan sosial, di mana seseorang merasakan kesulitan orang
lain dengan tekad untuk membantu. Menurut Ndraha (2015): Budaya kerja terdiri dari sikap
terhadap pekerjaan dan perilaku saat bekerja. Menurut Denison (1990) dalam Utama &
Harsono (2023): Dimensi budaya organisasi termasuk orientasi proses versus hasil, orientasi
karyawan versus tugas, orientasi parokial versus profesional, sistem terbuka versus tertutup,
kontrol longgar versus ketat, dan normatif versus pragmatis. Menurut Ardha et al. (2019): Daya
penggerak menciptakan kegairahan kerja seseorang untuk bekerja efektif, bekerjasama, dan
berintegritas dengan usaha maksimal untuk mencapai kepuasan.

Sejumlah penelitian sebelumnya, Purnamasari, et al., (2019) semangat Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Penelitian Sari, et al.,
(2019) terdapat pengaruh positif kerjasama tim terhadap motivasi kerja pegawai. Hasil
penelitian Listriana et al.,(2022) menyatakan bahwa budaya kerja berpengaruh terhadap
motivasi kerja. Setiawan & Kusmiyanti (2022) terdapat pengaruh positif dan signifikan



dukungan sosial terhadap motivasi kerja. Namun pada penelitian lain yang
dilakukan oleh Rosa Anggraini, et al (2019), semangat kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja. Muttagim (2019), budaya kerja tidak
berpengaruh terhadap motivasi kerja. Riani (2019), dukungan sosial tidak
berpengaruh terhadap motivasi kerja.

Berdasarkan latar belakang masalah dan researh gap yang telah dijelaskan,

maka perumusan masalah pada penelitian ini adalahmotivasi kerja ditinjau dari
semangat kerja, kerjasama, dukungan sosial dan budaya kerja pada CV Dion
Transport Seamrang. Guna menindaklanjuti rumusan masalah tersebut maka
terdapat pertanyaan peneltian sebagai berikut :
(i) Apakah terdapat pengaruh semangat kerja terhadap motivasi kerja karyawan di
CV "Dion Transport” Semarang? (ii) Apakah terdapat pengaruh yang positif
kerjasama terhadap motivasi kerja karyawan di CV "Dion Transport™ Semarang?
(iii) Apakah terdapat pengaruh positif dukungan sosial terhadap motivasi kerja
karyawan di CV "Dion Transport” Semarang? (iv) Apakah terdapat pengaruh
secara positif budaya kerja terhadap motivasi kerja karyawan di CV "Dion
Transport” Semarang? (v) Variabel mana yang paling dominan dalam
mempengaruhi motivasi kerja karyawan di CV "Dion Transport™ Semarang?



1. KAJIAN PUSTAKA
1.1. Semangat Kerja

Semangat kerja merujuk pada suasana kerja dalam sebuah organisasi yang
mencerminkan kegairahan dalam melaksanakan tugas, mendorong karyawan untuk bekerja
lebih baik dan lebih produktif. Definisi ini melibatkan aspek batin dan kondisi kerja yang
mendukung individu untuk bekerja lebih giat dan bergairah, dengan harapan pekerjaan selesai
dengan baik dan efisien. Semangat kerja juga melibatkan motivasi internal untuk bekerja
dengan giat, memastikan pekerjaan selesai dengan baik, serta usaha giat dalam menyelesaikan
tugas dengan harapan kinerja yang lebih cepat dan lebih baik. Dengan demikian, semangat
kerja melibatkan aspek psikologis individu dan kondisi kerja yang mendukung, yang
mendorong individu untuk bekerja dengan antusiasme, kesungguhan, dan usaha ekstra untuk
mencapai hasil kerja yang optimal.

Menurut Hasibuan (2013), semangat kerja adalah keinginan dan kesungguhan
seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta berdisiplin untuk mencapai prestasi
kerja yang maksimal. Semangat kerja ini akan merangsang seseorang untuk berkarya dan
berkreativitas dalam pekerjaannya. Definisi ini menekankan pada aspek keinginan,
kesungguhan, dan disiplin dalam mencapai prestasi kerja yang optimal, serta kemampuan
untuk berkarya dan berkreativitas dalam pekerjaan.

Menurut Busro (2018:325) semangat kerja adalah suatu suasana kerja yang terdapat di
dalam suatu organisasi yang menunjukkan rasa kegairahan di dalam melaksanakan pekerjaan

dan mendorong karyawan untuk bekerja secara lebih baik dan lebih produktif.

Menurut Johan & Haderah (2020) semangat kerja merupakan modal dasar yang sangat
penting dimiliki seorang pegawai dalam melaksanakan tugas. Karena semangat kerja
merupakan aktivitas psikologi yang mendorong seseorang untuk bekerja lebih giat dan lebih
keras untuk mencapai tujuan tertentu.

Dari berbagai sumber, dapat disimpulkan bahwa semangat kerja melibatkan aspek
psikologis individu, seperti keinginan, kesungguhan, dan motivasi internal, serta kondisi kerja
yang mendukung, yang mendorong individu untuk bekerja dengan antusiasme, kesungguhan,
dan usaha ekstra untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Semangat kerja juga melibatkan



keinginan dan kesungguhan seseorang untuk mengerjakan pekerjaannya dengan baik,
berdisiplin, serta kemampuan untuk berkarya dan berkreativitas dalam pekerjaan. Dengan
demikian, semangat kerja merupakan faktor penting dalam mencapai kinerja yang optimal dan
produktif dalam suatu organisasi.

Dimensi Semangat Kerja Menurut Darmawan (2013: 73):

1)
2)

3)
4)
5)

6)

tingkat

Loyalitas: Menunjukkan partisipasi aktif karyawan dalam membela perusahaan.
Antusias: Menggambarkan karyawan yang menyelesaikan tugas dengan giat dan
tanpa keluhan, bahkan ketika dihadapkan pada kesulitan.

Kerjasama: Melibatkan kemampuan karyawan dalam bekerja sama dengan atasan dan
rekan kerja untuk mencapai tujuan perusahaan.

Keaktifan: Melibatkan partisipasi dalam kegiatan organisasi untuk menciptakan
suasana kerja yang semangat.

Kreativitas: Merujuk pada kemampuan memberikan gagasan baru atau ide untuk
menyelesaikan permasalahan di lingkungan kerja.

Inisiatif: Melibatkan kemampuan karyawan untuk mengatasi masalah dalam
pekerjaan.

Menurut Nitisemito (2015), indikator semangat kerja meliputi produktivitas Kkerja,
kehadiran, dan ketenangan dalam bekerja. Berikut ini merupakan mengenai indikator-

indikator tersebut:

1)

2)

3)

4)

Produktivitas kerja. yaitu merujuk pada peningkatan jumlah produk atau barang yang
dihasilkan dalam waktu tertentu. Produktivitas kerja menunjukkan kemampuan
karyawan untuk menyelesaikan tugas dengan efisien dan efektif. Hal ini mencakup
ukuran kualitas dan kuantitas dalam mencapai hasil secara efektif. Produktivitas kerja
juga berkaitan dengan kemampuan karyawan untuk menghasilkan atau meningkatkan
hasil barang dan jasa setinggi mungkin dalam satuan waktu tertentu.

Tingkat kehadiran, yaitu persentase waktu yang diterlibatkan oleh karyawan selama
bekerja. Tingkat kehadiran yang tinggi menunjukkan kemampuan karyawan untuk
terlibat dan fokus pada pekerjaan selama waktu yang disediakan. Tingkat kehadiran
merupakan indikator penting dalam mengukur semangat kerja karyawan. Tingkat
kehadiran yang tinggi menunjukkan kemampuan karyawan untuk terlibat dan fokus
pada pekerjaan selama waktu yang disediakan.

Ketenangan dalam bekerja, yaitu stabilitas emosional dan sikap positif karyawan
selama bekerja. Ketenangan dalam bekerja dapat diukung oleh dukungan sosial,
motivasi intern, dan kemampuan mengendalikan stress. Ketenangan dalam bekerja
merupakan indikator penting dalam mengukur semangat kerja karyawan. Hal ini
merujuk pada stabilitas emosional dan sikap positif karyawan selama bekerja.
Ketenangan dalam bekerja dapat diukung oleh dukungan sosial, motivasi intern, dan
kemampuan mengendalikan stres. Dukungan sosial, baik dari rekan kerja maupun
pimpinan, dapat memberikan rasa aman dan kepercayaan diri kepada karyawan,
sehingga mereka mampu bekerja dengan lebih tenang dan fokus. Selain itu, motivasi
intern yang kuat juga berperan penting dalam menciptakan ketenangan dalam bekerja.
Indikator semangat kerja, yaitu untuk mengukur tingkat semangat kerja karyawan dan
mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan. Dengan memantau dan menganalisis
indikator-indikator ini, maka organisasi dapat mengidentifikasi kebutuhan dan
kesulitan yang ada di antara karyawan, dan mengambil tindakan yang tepat untuk
meningkatkan semangat kerja. Indikator semangat kerja, seperti produktivitas kerja,
tingkat kehadiran, dan ketenangan dalam bekerja, dapat digunakan untuk mengukur



tingkat semangat kerja karyawan dan mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan.
Produktivitas kerja mencerminkan kemampuan karyawan untuk menyelesaikan tugas
dengan efisien dan efektif, sementara tingkat kehadiran menunjukkan keterlibatan
karyawan dalam pekerjaan. Ketenangan dalam bekerja, di sisi lain, mencerminkan
stabilitas emosional dan sikap positif karyawan selama bekerja. Indikator ini penting
karena dapat memberikan gambaran tentang kualitas dan kuantitas kinerja karyawan
serta kondisi psikologis mereka.

Faktor-faktor Semangat Kerja Menurut Anoraga dalam Busro (2018, p. 327), faktor-faktor
yang memengaruhi semangat kerja termasuk:

1)
2)
3)
4)

5)

Minat terhadap pekerjaan: Tingkat semangat kerja dipengaruhi oleh minat seseorang
terhadap pekerjaannya.

Kesempatan untuk kemajuan: Karyawan yang melihat peluang untuk pengembangan
diri atau kemajuan karier cenderung lebih bersemangat.

Kondisi kerja: Suasana kerja yang harmonis dan tidak tegang mendukung timbulnya
semangat kerja.

Kepemimpinan: Kepemimpinan yang menciptakan rasa hormat dan tidak
menimbulkan rasa takut dapat meningkatkan semangat kerja.

Kompensasi: Gaji yang memadai dapat meningkatkan semangat kerja, sementara
kompensasi rendah dapat merendahkan semangat kerja.

1.2. Kerjasama

Kerjasama atau Team Work, adalah kegiatan atau usaha yang dilakukan oleh

sekelompok individu untuk mencapai tujuan bersama. Ini melibatkan penggabungan kekuatan
ide-ide untuk mencapai kesuksesan. Tim adalah kumpulan individu yang saling
ketergantungan, berbagi tanggung jawab, dan bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama.
Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kerjasama Menurut Robbins (2015, p. 170), faktor-faktor
yang mempengaruhi kerjasama kelompok termasuk:

1)
2)
3)

4)

Rasa saling percaya: Membangun rasa saling percaya antar anggota kelompok untuk
menghindari konflik.

Keterbukaan: Keterbukaan membantu dalam membentuk sikap positif dan dewasa
dalam berinteraksi.

Realisasi diri: Individu yang dapat mewujudkan dirinya cenderung berkontribusi
positif dalam kerjasama tim.

Saling ketergantungan: Hubungan yang baik antar individu dalam kelompok
memperkuat kerjasama.

Dimensi Kerjasama Dimensi-dimensi untuk mengukur kerjasama tim menurut Mangkuprawira
(2013, p. 69) melibatkan:

1)
2)
3)
4)
5)

Interaksi tim.

Konsep tujuan yang sama.
Ketertarikan pribadi terhadap tim.
Kualitas.

Kuantitas.



Indikator Team Work

1) Kerjasama: Kerjasama dalam tim lebih efektif daripada kerja individu, menciptakan
efisiensi dan efektivitas yang lebih baik.

2) Kepercayaan: Kerjasama tim yang baik didukung oleh kepercayaan antar anggota tim.

3) Kekompakan: Tingkat solidaritas dan perasaan positif dalam kelompok menciptakan
kekompakan.

Manfaat Kerjasama Tim: Meliputi hasil proyek yang berkualitas lebih baik, efisiensi,
lingkungan yang lebih sehat, dan pertumbuhan organisasi yang lebih besar. Semua elemen di
atas, baik dalam semangat kerja maupun kerjasama, membantu meningkatkan kinerja individu
dan kelompok dalam mencapai tujuan bersama.

1.3. Dukungan Sosial

Menurut Vinet dan Zhedanov (2011, p. 140) Bantuan sosial adalah data atau kritik
dari orang lain yang menunjukkan bahwa seseorang dihargai dan benar-benar dipedulikan,
dihargai dan dihormati, dan dilibatkan dalam organisasi korespondensi dan komitmen yang
setara. Menurut Hidayati dan Mastuti (2012) Bantuan sosial yang memuaskan dari
lingkungan dapat lebih meningkatkan kesejahteraan mental remaja puber karena dengan
meningkatnya rasa percaya diri anak maka mereka mempunyai kejernihan karakter diri dan
mempunyai sentimen yang baik terhadap dirinya sendiri. . Bantuan sosial yang dikaji dalam
eksplorasi ini mengacu pada pengakuan, ketenangan, perhatian, penghargaan atau bantuan
individu yang diperoleh dari orang lain atau kelompok.

Dari definisi di atas, maka sangat beralasan jika bantuan sosial menggambarkan
pekerjaan atau dampak yang dapat diterapkan oleh belahan jiwa seperti keluarga, sahabat,
anggota keluarga, dan mitra sekolah.

Faktor_faktor Dukungan Sosial, menurut Myers (2017, p. 224) bahwa terdapat 3 faktor
utama mendorong seseorang untuk menyampaikan dukungan social adalah sebagai berikut :
1) Empati, ikut serta dalam merasakan kesulitan orang lain dengan tekad mengharapkan

perasaan dan inspirasi sosial untuk mengurangi rasa sakit dan meningkatkan bantuan
pemerintah kepada orang lain.

2) Standar - Praktik dan Nilai yang diterima. Selama masa pembangunan dan kemajuan yang
selektif, masyarakat mengakui praktik-praktik yang diterima dan keuntungan dari iklim
sebagai fitur dari pengalaman sosial seseorang. Standar dan nilai-nilai ini akan memandu
orang untuk bertindak dan memahami komitmen mereka sepanjang kehidupan sehari-hari.
Dalam iklim sosial, masyarakat diminta untuk memberikan bantuan kepada orang lain agar
dapat menunjang aktivitas publiknya.

3) Perdagangan sosial. Hubungan proporsional cara berperilaku sosial antara kasih sayang,
administrasi, berita. Keseimbangan timbal balik akan menghasilkan kondisi hubungan
relasional yang baik. Pengalaman perdagangan yang sesuai ini membuat orang lebih
percaya pada orang lain daripada yang diberikan orang lain.

Dimensi dan indikator Dukungan Sosial

Mengutip buku Psikologi Kesehatan, Saputri & Sugiharto (2020): Komunikasi Biopsikososial
(1994) karya E.P Sarafino, aspek dan tanda bantuan sosial, antara lain: 1) bantuan emosional.
terdiri dari ekspresi seperti kepedulian terhadap individu, empati, dan perhatian. Bantuan ini
membuat penerima bantuan merasa nyaman, tenang, merasa diklaim dan dipuja. Dalam upaya
memotivasi kerja pasangan, dukungan tersebut dapat berupa bantuan berupa dorongan,
kehangatan pribadi, dan kasih sayang. 2) Dukungan hadiah. Bantuan ini mencakup artikulasi
sebagai penjelasan mengenai rencana dan penilaian yang baik terhadap pemikiran, perasaan



dan pelaksanaan orang lain dalam lingkup pekerjaan. 3) Bantuan instrumental. Bantuan
instrumental adalah bantuan yang paling mudah untuk dikarakterisasi, untuk lebih spesifiknya
bantuan sebagai bantuan langsung dan tulus seperti memberi atau meminjamkan uang tunai
atau membantu meringankan usaha seseorang. 4) Dukungan data. Orang-orang di sekitar Kita
akan memberikan dukungan data dengan merekomendasikan pilihan langkah yang dapat
diambil orang tersebut untuk mengatasi masalah. Bantuan ini dapat berupa nasehat, arahan,
gagasan atau evaluasi tentang bagaimana orang menyelesaikan sesuatu. 5) Mengumpulkan
dukungan Mengumpulkan dukungan adalah dukungan yang dapat membuat orang merasa
penting dalam suatu pertemuan dimana individu dapat saling bertukar pikiran.

1.4. Budaya Kerja

Budaya kerja merupakan pola asumsi mendasar yang ditemukan, diciptakan, atau
dikembangkan oleh suatu kelompok untuk mengatasi tantangan adaptasi eksternal dan
integrasi internal dalam perusahaan. Budaya kerja ini menjadi penting karena dapat membantu
individu-individu baru dalam memahami, berpikir, dan merespons permasalahan yang
dihadapi dalam lingkungan kerja. Budaya kerja juga mencakup cara berpikir yang dimulai dari
sudut pandang kehidupan, penting untuk kualitas, kecenderungan, dan inspirasi yang
disampaikan dalam suatu pertemuan, tercermin dalam mentalitas, perilaku, standar,
kesimpulan, perspektif, dan aktivitas yang berhubungan dengan pekerjaan.Budaya kerja dapat
mempengaruhi Kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan.

Faktor-faktor yang mempengaruhi budaya kerja dalam suatu perkumpulan meliputi
perilaku pemimpin, seleksi para pekerja, budaya eksternal, dan faktor internal perusahaan.
Perilaku pemimpin memiliki pengaruh yang sangat penting, karena tindakan nyata dari seorang
pemimpin biasanya menjadi cermin bagi para pegawai. Selain itu, seleksi para pekerja juga
memainkan peran penting dengan menempatkan pegawai yang tepat dalam kedudukan yang
sesuai. Budaya eksternal, seperti budaya komunitas dan misi perusahaan, juga turut
memengaruhi budaya kerja. Di samping itu, faktor internal, seperti motivasi, gaya manajemen,
dan struktur organisasi, juga berperan dalam membentuk dan mempengaruhi budaya kerja
dalam suatu organisasi.

Menurut Ndraha (2015), budaya kerja terdiri dari dua unsur utama, yaitu sikap terhadap
pekerjaan dan perilaku pada waktu bekerja. Sikap terhadap pekerjaan mencakup kesukaan
terhadap pekerjaan dibandingkan dengan kegiatan lain, sedangkan perilaku pada waktu bekerja
melibatkan rajin, berdedikasi, bertanggung jawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan untuk
mempelajari tugas, dan sikap suka membantu sesama pegawai. Sementara menurut Denison
(1990) dalam Utama & Harsono (2023), dimensi budaya organisasi mencakup orientasi proses
vs. orientasi hasil, orientasi karyawan vs. orientasi tugas, orientasi parokial vs. orientasi
profesional, sistem terbuka vs. sistem tertutup, kontrol longgar vs. kontrol ketat, normatif vs.
pragmatis.

Indikator budaya kerja menurut Nurhadijah (2017) mencakup inovasi dan pengambilan
risiko, perhatian terhadap detail, konsistensi, partisipasi organisasi, dan motivasi kerja. Inovasi
dan pengambilan risiko mencerminkan tingkat dorongan karyawan untuk bersikap inovatif dan
berani mengambil risiko. Perhatian terhadap detail melibatkan kemampuan karyawan untuk
menunjukkan ketepatan, analisis, dan perhatian terhadap detail. Konsistensi menunjukkan
keberlanjutan budaya kerja yang terkoordinasi dan terintegrasi dengan norma-norma perilaku
yang didasarkan pada nilai-nilai inti. Partisipasi organisasi mengacu pada pemberdayaan
karyawan dan pengorganisasian tim serta pengembangan sumber daya manusia. Motivasi
kerja, pada tingkat organisasi, menciptakan kontribusi yang dirasakan oleh semua tingkat



untuk mencapai tujuan bersama.Dalam konteks organisasi, budaya kerja yang sehat dapat
meningkatkan produktivitas dan kinerja sama kerja. Hal ini tercermin dari sikap karyawan
dalam memandang pekerjaannya, sikap dalam bekerja, etos kerja, dan pemanfaatan waktu
dalam bekerja.

1.5. Motivasi Kerja

Pengertian Motivasi Kerja Motivasi kerja, menurut Ardha et al. (2019), adalah daya
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang untuk bekerja efektif, bekerjasama,
dan berintegritas dengan usaha maksimal untuk mencapai kepuasan. Motivasi ini berasal dari
kekuatan internal dan eksternal yang mendorong seseorang untuk berperilaku sesuai dengan
format, arah, intensitas, dan jangka waktu tertentu (McClelland, dalam Suwanto dan Priansa,
2020). Dimensi Motivasi Kerja Teori ERG dalam Rivai (2015) mengukur motivasi kerja
melalui dimensi kebutuhan eksistensi, kebutuhan relasi, dan kebutuhan pertumbuhan.
Kebutuhan eksistensi mencakup kebutuhan untuk bertahan hidup, seperti makanan, minuman,
dan rasa aman. Kebutuhan relasi mencakup keinginan untuk merasa sejajar dengan lingkungan
sekitar. Kebutuhan pertumbuhan muncul ketika kebutuhan eksistensi dan relasi sudah
terpenuhi, memotivasi seseorang untuk mengaktualisasikan dirinya sendiri.

1.6. HIPOTESIS PENELITIAN

1.6.1. Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Motivasi Kerja

Semangat kerja adalah suasana batin untuk melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga
pekerjaan cepat selesai dan lebih baik. Anaroga dalam Busro (2018, p. 326). Karyawan
dinyatakan memiliki motivasi kerja tinggi jika karyawan memiliki semangat yang tinggi dalam
bekerja. Penelitian Purnamasari, et al., (2019) semangat kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Dari teori serta hasil penelitian didapat hasil
semakin tinggi semangat kerja, maka semakin tinggi motivasi kerja karyawan.

H: : Semangat Kerja berpengaruh positif terhadap Motivasi Kerja Karyawan

1.6.2. Pengaruh Kerjasama Terhadap Motivasi Kerja

Adalah kegiatan atau usaha yang dilakukan oleh beberapa orang (lembaga, pemerintah) untuk
mencapai tujuan bersama. KBBI (2022). Penelitian Sari, et al., (2019) terdapat pengaruh positif
kerjasama tim terhadap motivasi kerja pegawai. Maka dengan teori dan hasil penelitian tersebut
didapatkan bahwa semakin tinggi kerjasama maka motivasi kerja karyawan akan semakin
meningkat

H> : Kerjasama berpengaruh positif terhadap Motivasi Kerja Karyawan

1.6.3. Pengaruh Dukungan Sosial Terhadap Motivasi Kerja

Dukungan social merupakan informasi atau umpan balik dari orang lain yang menunjukan
bahwa seseorang yang dicintai serta diperhatikan, dihargai dan di hormati, dan dilibatkan
dalam jaringan komunikasi serta kewajiban yang timbal balik. Vinet & Zhedanov (2011, p.
140). Pada penelitian Setiawan & Kusmiyanti (2022) terdapat pengaruh positif dan signifikan
dukungan sosial terhadap motivasi kerja. Sehingga didapat kesimpulan bahwa semakin bagus
dukungan sosial maka semakin tinggi motivasi kerja karyawan.

Hs : Dukungan Sosial berpengaruh positif terhadap Motivasi Kerja Karyawan



1.6.4. Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Motivasi Kerja

Budaya kerja adalah suatu falsafah dengan didasari pandangan hidup sebagai nilai-
nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan juga pendorong yang dibudayakan dalam
suatu kelompok dan tercermin dalam sikap menjadi perilaku, cita-cita, pendapat,
pandangan serta tindakan yang terwujud sebagai kerja atau bekerja. Gering (2013,
p. 7). Hasil penelitian Listriana et al.,(2022) menyatakan bahwa budaya kerja
berpengaruh terhadap motivasi kerja. Sehingga dari teori dan penelitian terdahulu
dapat dinyatakan bahwa semakin baik budaya kerja maka semakin tinggi motivasi
kerja karyawan.

Ha : Budaya Kerja berpengaruh positif terhadap Motivasi Kerja Karyawan

1.7. KERANGKA PEMIKIRAN

Semangat Kerja

Motivas Kerja
Y)

Dukunga Sosial
(X3)
™

Budaya Kenja
x4)
®

Gambar 1. Kerangka Pemikiran



3. METODE PENELITIAN
1.1. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang diterapkan dalam eksplorasi ini adalah metodologi kuantitatif.
Teknik pemeriksaan kuantitatif merupakan suatu strategi yang terorganisir, tersusun dan
teratur sejak awal hingga pembuatan rencana eksplorasi. Dalam situasi yang unik ini, teknik
eksplorasi ini bergantung pada cara berpikir positivisme, digunakan untuk menguji populasi
atau tes tertentu, dengan mengumpulkan informasi menggunakan instrumen penelitian,
pemeriksaan informasi yang bersifat kuantitatif/terukur, dan mengharapkan untuk menguji
spekulasi yang telah ditentukan sebelumnya (Sugiyono, 2017, hal .8 ).

Informasi yang digunakan dalam pemeriksaan ini dibagi menjadi dua jenis, yaitu
informasi penting dan informasi tambahan. Melalui kuesioner, peneliti memperoleh data
primer langsung dari subjek penelitian atau lapangan. Sementara itu, informasi tambahan
adalah data yang diperoleh para ilmuwan dari berbagai kelompok, yang digunakan untuk
melengkapi informasi penting.

1.2. Populasi dan Sampel

Partisipan dalam penelitian ini berjumlah tiga puluh dua karyawan. Terdiri dari Direktur (1
orang), Manager Operasional (1 orang), Accounting (2 orang), Administrasi (2 orang),
Marketing ( 2 orang), Operasional (3 orang), Tim suport (4 orang), Driver (17 orang). Karena
ukuran populasinya tidak terlalu besar, penelitian ini melibatkan seluruh populasi sebagai
contoh, dengan jumlah total 32 orang. Oleh karena itu, penelitian ini dapat dikategorikan
sebagai penelitian sensus atau populasi. Prosedur pemeriksaan yang diterapkan adalah
pengujian mendalam, dimana seluruh individu dari masyarakat dijadikan sebagai pengujian.

Teknik pengambilan sampel dengan menggunakan sampling jenuh yaitu semua anggota
populasi digunakan sebagai sampel. Metode pengumpulan informasi dalam penelitian ini
menggunakan survei dan persepsi. Jajak pendapat adalah suatu struktur tersusun yang berisi
pertanyaan-pertanyaan yang diajukan kepada responden untuk mendapatkan jawaban atau
reaksi. Jajak pendapat ini merupakan survei tertutup dengan skala Likert, yang telah diuji
legitimasinya dan kualitasnya yang tak tergoyahkan. Sedangkan persepsi dilakukan secara
non-partisipan, yaitu ilmuwan tidak terlibat secara langsung dan hanya bertindak sebagai
penonton otonom.

1.3. Variabel Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah penelitian, maka variabel penelitian ini sebagai berikut:
Tabel 1. Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator
Semangat Kerja Semangat kerja adalah suasana | 1) Produktivitas kerja,

(X1) batin untuk melakukan 2) Tingkat kehadiran,
pekerjaan secara lebih giat 3) Ketenangan dalam
sehingga pekerjaan cepat bekerja.
selesai dan lebih baik. Nitisemito (2015)
Anaroga dalam Busro (2018, p.
326)

Kerja Sama Adalah kegiatan atau usaha | 1) Kerjasama,

(X2) yang dilakukan oleh beberapa | 2) Kepercayaan

orang (lembaga, pemerintah) | 3) Kekompakan




untuk mencapai
bersama. KBBI (2022)

tujuan

4) kemanfaatan
Mangkuprawira (2013, p.
69)

Dukungan Sosial
(X3)

Dukungan social merupakan
informasi atau umpan balik dari
orang lain yang menunjukan
bahwa seseorang yang dicintai
serta diperhatikan, dihargai dan
di hormati, dan dilibatkan
dalam jaringan komunikasi
serta kewajiban yang timbal
balik. Vinet & Zhedanov
(2011, p. 140)

1) Dukungan emosional.

2) Dukungan penghargaan.
3) Dukungan instrumental.
4) Dukungan informasi.

5) Dukungan kelompok
Saputri & Sugiharto, (2020)

Budaya Kerja
(X4)

Budaya kerja adalah suatu
falsafah  dengan  didasari
pandangan hidup sebagai nilai-
nilai  yang menjadi sifat,
kebiasaan dan juga pendorong
yang dibudayakan dalam suatu
kelompok dan tercermin dalam
sikap menjadi perilaku, cita-
cita, pendapat, pandangan serta
tindakan yang terwujud sebagai
kerja atau bekerja. Gering
(2013, p. 7)

1) Inovasi dan Pengambilan
Risiko.

2) Perhatian terhadap Detail.
3)Konsitensi.

4) Perlibatan Organisasi
Nurhadijah (2017)

Motivasi Kerja

(Y)

Motivasi merupakan kekuatan
yang mendorong seseorang
untuk melakukan suatu
tindakan atau tidak yang pada
hakikatnya ada secara internal
dan eksternal posotif atau
negarif, motivasi kerja adalah

suatu  yang  menimbulkan
dorongan/semangat kerja/
pendorong semangat Kerja.

Sedarmayanti (2017, p. 154)

1) Kebutuhan Fisik,

2) Kebutuhan rasa aman,
3) Kebutuhan sosial,

4) Kebutuhan akan
penghargaan

5) Kebutuhan dorongan
mencapai tujuan

Adha et al., (2019)

1.4. Uji Instrumen Penelitian

Uji Validitas Analisis korelasi product moment dengan tingkat validitas satu persen

digunakan untuk menilai validitas setiap item pertanyaan (Purwanto, 2014, p. 127).

Dimana: r = Hubungan antar setiap pertanyaan x = Skor pertanyaan Xxy = Skor pertanyaan
habis N = Jumlah responden

Angka keterhubungan berikutnya dikontraskan dengan nilai dasar sesuai dengan tabel
dengan tingkat kepentingan (o) sebesar 1%. Setiap item pertanyaan dianggap valid dan
memenuhi syarat untuk pengujian selanjutnya apabila korelasi product moment lebih besar dari

nilai kritis.




Uji Ketergantungan Pengujian kualitas yang tidak tergoyahkan berencana untuk
mengevaluasi apakah konsekuensi dari suatu estimasi solid. Eksplorasi ini memanfaatkan
koefisien Alpha Cronbach dengan bantuan program PC SPSS for Windows Adaptation 25.0,
yang diterapkan pada hal-hal yang dipandang substansial. Koefisien Alpha Cronbach atau Rrt
di bawah 0,60 menunjukkan tingkat ketergantungan yang rendah, meskipun jika Rrt lebih dari
0,60 atau mendekati 1,00, maka dapat dianggap memiliki kualitas yang tinggi dan kokoh atau
solid (Umar, 2013, hal. 207 ).

1.5. Uji Asumsi Klasik

Uji Kenormalan Uji kenormalan diselesaikan untuk memutuskan apakah faktor-faktor
yang membingungkan atau masih tersisa dalam model relaps mempunyai penyampaian yang
khas. Tes ini menggunakan Tes Kolmogorov-Smirnov, dan tes yang tersisa dianggap memiliki
penyebaran biasa jika nilai kepentingannya >0,05 (Ghozali, 2018, him. 160-165).

Uji Multikolinearitas Uji multikolinearitas bertujuan untuk menilai apakah terdapat
hubungan antar faktor bebas. Eksplorasi ini menggunakan nilai Change Expansion Element
(VIF), dan dengan asumsi nilai VIF <10, maka informasi tersebut cenderung dianggap terbebas
dari permasalahan multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah
terdapat ketidakkonsistenan fluktuasi yang dimulai dari satu persepsi ke persepsi berikutnya
pada model relaps. Teknik yang berbeda dapat digunakan untuk menguji heteroskedastisitas,
dan dalam pengujian ini, plot grafik digunakan antara nilai yang diharapkan dari variabel
dependen (Zpred) dan sisanya (Sresid). Tidak adanya heteroskedastisitas ditunjukkan dengan
sebaran titik-titik pada sumbu Y di atas dan di bawah angka 0 serta tidak adanya pola yang
terlihat (Ghozali, 2018, him. 139-143).

1.6. Regresi Linier Berganda

Penggunaan analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui bagaimana
salah satu variabel terikat yaitu motivasi kerja dipengaruhi oleh variabel bebas semangat kerja,
kerjasama, budaya kerja, dan dukungan sosial.

1.7. Uji Kelayakan Model (Uji F)

Uji F digunakan untuk menilai ketercapaian atau dampak sinkronis antara variabel
otonom dan variabel dependen dalam pengujian ini (Ghozali, 2018, p. 96). Uji F dilakukan
dengan membandingkan tingkat kepentingan (Sig.) dengan tingkat kepastian (o) sebesar 0,05.
Nilai Fhitung dan Ftabel dibandingkan sebelum mengambil keputusan.

1.8. Koefisien Determinasi

Koefisien jaminan (R%? mengukur seberapa baik model dapat memahami variasi
variabel dependen. Nilai R? berkisar dari 0 hingga 1, dengan kualitas yang lebih tinggi
menunjukkan model yang lebih memahami variasi dalam variabel dependen.

1.9. Uji Hipotesis (Uji t)

Uji t digunakan untuk mensurvei dampak tidak lengkap dari faktor kepercayaan kerja,
kolaborasi, budaya kerja dan bantuan sosial terhadap inspirasi kerja yang representatif. Pilihan
diambil berdasarkan korelasi harga diri (P harga) dengan tingkat kepastian (a) sebesar 0,05.
Jika nilai P > o maka Ho diakui, artinya tidak ada pengaruh yang terlalu besar. Kemudian lagi,



jika P harga < a, Ho ditolak dan Ha diakui, menunjukkan bahwa ada pengaruh yang cukup
besar antara faktor bebas dan variabel dependen.

2.HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Responden

Data yang digunakan pada penelitian ini diperoleh melalui kuisioner yang diberikan
kepada 32 responden. Responden pada penelitian ini merupakan karyawan CV "Dion
Transport” Semarang. Adapun karakteristik responden yang dijadikan sampel penelitian
berdasarkan jenis kelamin, usia dan lama bekerja adalah sebagai berikut:

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-Laki 29 90,62
Perempuan 3 9,38
Jumlah 32 100,00

Sumber: Data primer diolah 2023

Dari tabel di atas diketahui bahwa persentase responden laki-laki 90,62% dan
perempuan sebanyak 9,38%, sehingga mayoritas responden dalam penelitian ini adalah laki-
laki. Hal ini karena CV “DION TRANSPORT merupakan layanan jasa, sehingga lebih banyak
membutuhkan tenaga kerja laki-laki sebagai driver daripada perempuan.

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Umur Jumlah Persentase
< 20 Tahun 1 3,12
21 S/D 30 Tahun 21 65,63
31 S/D 40 Tahun 9 28,13
41 S/D 50 Tahun 1 3,12
» 50 Tahun 0 0,00
Jumlah 32 100,00

Sumber: Data primer diolah 2023

Dari tabel di atas diketahui bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini berusia 21
sampai 30 tahun, sebesar 65,63% dan 31 sampai 40 tahun sebesar 28,13%. Dapat dinyatakan
bahwa dengan usia tersebut fokus dalam bekerja menjadi lebih baik. Usia seseorang, akan
mempengaruhi kemampuan seseorang dalam bekerja, bahwasanya secara manusiawi jika
semakin tua umur seseorang akan mengalami penurun fisik seseorang. Lama Bekerja



Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah Persentase
<1 Tahun 4 12,50
1,1 S/D 3 Tahun 6 18,75
3,1S/D5 Tahun 13 40,63
> 5 Tahun 9 28,12
Jumlah 32 100,00

Sumber: Data primer diolah 2023

Dari tabel 5, diketahui bahwa persentase responden dengan lama bekerja 3,1 sampai 5
tahun menjadi responden terbesar, 40,63%. Lama bekerja diperusahaan dapat dijadikan sebuah
ukuran jika responden setia terhadap perusahaan. Semakin lama orang bekerja pada sebuah
perusahaan maka akan semkin tinggi tingkat kesetian dan komitmen seseorang tersebut

2. Pengujian Instrumen

Pengujian instrumen pada penelitian ini berupa uji validitas dan uji reabilitas dengan
menggunakan aplikasi SPSS Windows Versi 25.0. Adapun hasil uji validitas pada
instrumen penelitian ini, sebagai berikut:

Tabel 5. Hasil Uji Validitas
r Hitung r tabel

No Keterangan 1% Keterangan
1.  Semangat Kerja (X1)

- Indikator x1.1 0,720 0.349 valid

- Indikator x1.2 0,816 0, 349 valid

- Indikator x1.3 0,786 0, 349 valid

2.  Kerja Sama (X2)

- Indikator x2.1 0,712 0.349 valid
- Indikator x2.2 0,768 0, 349 valid
- Indikator x2.3 0,704 0, 349 valid
- Indikator x2.4 0,739 0, 349 valid

3. Dukungan Sosial (X3)

- Indikator x3.1 0,739 0.349 valid
- Indikator x3.2 0,630 0, 349 valid
- Indikator x3.3 0,720 0, 349 valid
- Indikator x3.4 0,712 0, 349 valid
- Indikator x3.5 0,768 0, 349 valid

4. Budaya Kerja (X4)
- Indikator x4.1 0,612 0.349 valid
- Indikator x4.2 0,720 0, 349 valid




- Indikator x4.3 0,769 0, 349 valid
- Indikator x4.4 0,635 0, 349 valid

5. Motivasi Kerja (Y)

- Indikator Y1 0,628 0.349 valid
- Indikator Y2 0,625 0, 349 valid
- Indikator Y3 0,673 0, 349 valid
- Indikator Y4 0,633 0, 349 valid
- Indikator Y5 0,774 0, 349 valid

Sumber: Olahan SPSS, 2023.

Dalam langkah analisis yang melibatkan validitas dan reliabilitas instrumen
penelitian, tabel 4 menunjukkan bahwa semua indikator yang digunakan untuk mengukur
variabel-variabel dalam penelitian ini memiliki koefisien korelasi yang lebih besar
daripada r tabel yang ditetapkan (rtabel = 0,349 untuk n-2 = 30). Hal ini menunjukkan
bahwa semua indikator tersebut dapat dianggap valid karena memiliki hubungan yang
signifikan dengan variabel yang diukur.

Setelah memastikan validitas, langkah berikutnya adalah mengevaluasi
reliabilitas instrumen penelitian. Reliabilitas merupakan indikator sejauh mana suatu
instrumen dapat diandalkan dalam mengukur variabel-variabel tertentu. Suatu kuesioner
dikatakan reliabel jika jawaban yang diberikan oleh responden konsisten atau stabil dari
waktu ke waktu. Oleh karena itu, reliabilitas instrumen merupakan aspek penting untuk
memastikan bahwa data yang diperoleh dapat diandalkan dan konsisten.

Hasil analisis reliabilitas menunjukkan bahwa reliabilitas instrumen penelitian
pada masing-masing variabel dapat diukur dan diinterpretasikan. Konsistensi dan
stabilitas jawaban dari responden dapat dilihat dari nilai reliabilitas yang diperoleh.
Misalnya, nilai reliabilitas yang tinggi menunjukkan bahwa instrumen tersebut dapat
diandalkan, sementara nilai yang rendah mungkin mengindikasikan adanya masalah
dalam pertanyaan atau struktur kuesioner.

Tabel 6. Hasil Uji Reabilitas

Variabel Cronbach Alpha Status
- Semangat Kerja 0,835 Reliabel
- Kerja Sama 0,863 Reliabel
- Dukungan Sosial 0,785 Reliabel
- Budaya Kerja 0,875 Reliabel
- Motivasi Kerja 0,863 Reliabel

Sumber: Olahan SPSS, 2023.

Hasil analisis reliabilitas menggunakan nilai Cronbach's Alpha menunjukkan
bahwa semua variabel dalam penelitian ini memiliki nilai yang cukup besar, yaitu di atas
0,60. Angka ini mengindikasikan bahwa semua konsep pengukur masing-masing
variabel dalam kuesioner dapat dianggap reliabel, sehingga item-item yang terkandung



dalam setiap konsep variabel tersebut dapat dianggap handal dan layak untuk digunakan
dalam pengumpulan data.

3. Hasil Uji Asumsi Klasik

Sebelum dilakukan pengujian hipotesis penelitian, maka terlebih dahulu perlu
dilakukan suatu pengujian asumsi klasik atas data yang akan diolah.

a. Uji Normalitas
Gambar 2.
Hasil uji normalitas grafik p-plot adalah sebagai berikut:

Histogram Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Motivasi Kerja . Dependent Variable: Motivasi Kerja

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Regression Standardized Residual

@ (b)

Hasil analisis data menggunakan SPSS menunjukkan informasi yang sangat penting
melalui dua grafik, yaitu grafik histogram (Gambar a) dan Normal Probability Plots (Gambar
b), yang memberikan wawasan mendalam tentang sebaran data penelitian dan apakah data
tersebut mengikuti distribusi normal.

Grafik histogram (Gambar a) memberikan gambaran visual tentang sebaran frekuensi
data penelitian. Histogram digunakan untuk melihat distribusi data dan membantu dalam
mengidentifikasi pola-pola yang mungkin terjadi. Dari grafik histogram, penelitian dapat
mengamati bentuk kurva data dan seberapa merata atau condong distribusinya. Jika distribusi
data mirip dengan kurva normal, maka dapat diasumsikan bahwa data tersebut mengikuti
distribusi normal.

Grafik Normal Probability Plots (Gambar b) adalah alat yang efektif untuk memeriksa
normalitas data. Pada Normal Probability Plot, pola sebaran kumulatif data aktual
dibandingkan dengan sebaran kumulatif yang diharapkan dari distribusi normal. Garis
diagonal pada grafik merepresentasikan distribusi normal, sedangkan titik-titik
merepresentasikan data aktual. Jika titik-titik mengikuti garis diagonal, ini menunjukkan
bahwa data memiliki distribusi normal.

Dari Gambar (b), dapat disimpulkan bahwa pola sebaran data cenderung mengikuti
garis diagonal, menunjukkan kesesuaian yang baik antara distribusi data dan distribusi normal
yang diharapkan. Pada grafik Normal Probability Plots ini, terlihat bahwa titik-titik data tidak
menjauh dari garis diagonal secara signifikan, menandakan bahwa sebaran data penelitian
berada dalam batas distribusi normal.



Selanjutnya, Tabel 5, menunjukkan hasil dari uji Kolmogorov-Smirnov.

Tabel 7. NPar Tests
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized

Residual
N 32
Normal Parametersab Mean ,0000000
Std. Deviation , 72198325
Most Extreme Differences Absolute 123
Positive ,123
Negative -,077
Test Statistic ,153
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200¢4

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

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

Berdasarkan Tabel 5. Tabel Uji Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa nilai
Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 dimana dengan tingkat signifikasi 0,05 (5%) diperoleh
syarat sebagai berikut :

1) Jika Asymp. Sig. (2-tailed) > 0,05, maka data tersebar secara normal;

2) Jika Asymp. Sig. (2-tailed) < 0,05, maka data tersebar secara tidak normal
Nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 lebih besar daripada 0,05 sehingga dapat
diketahui bahwa data tersebar secara normal. Analisis grafik maupun uji statistik
memberikan hasil yang sama yaitu data tersebar secara normal maka dapat diperoleh
kesimpulan bahwa model lolos uji normalitas.

b. Uji Multikolinieritas
Dari hasil perhitungan menggunakan program SPSS diperoleh hasil seperti pada
tabel berikut ini :

Tabel 8. Hasil Uji Multikolinearitas

Unstandardized

Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error  Tolerance VIF
1 (Constant) 5,499 1,154
Semangat Kerja , 167 ,056 412 2,429
Kerja sama ,137 ,043 ,535 1,750
Dukungan Sosial 432 ,129 122 8,942
Budaya Kerja ,395 ,075 ,144 5,731

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja



Berdasarkan hasil uji multikolinearitas yang ditunjukan pada tabel 6 dapat diketahui
masing-masing variabel memiliki nilai tolerance dan VIF sebagai berikut:

1) Variabelsemangat kerja memiliki nilai tolerance sebesar 0,412 <1 dan nilai VIF
sebesar 2,439 < 10, maka variabel semangat kerja tidak terjadi Multikolinieritas.

2) Variabel kerja sama memiliki nilai tolerance sebesar 0,535 < 1 dan nilai VIF sebesar
1,770 < 10, maka variabel kerja sama tidak terjadi Multikolinieritas.

3) Variabel dukungan sosial memiliki nilai tolerance sebesar 0,122 <1 dan nilai VIF
sebesar 8,946 < 10, maka variabel dukungan sosial tidak terjadi Multikolinieritas.

4) Variabel budaya kerja memiliki nilai tolerance sebesar 0,144 <1 dan nilai VIF sebesar
5,471 < 10, maka variabel budaya kerja tidak terjadi Multikolinieritas.

C. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan kepengamatan yang lain. Model regresi
yang baik adalah homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Penelitian
melakukan uji heteroskedastisitas dengan menggunakan scatterplot sebagai berikut:

Gambar 3.

Scatterplot
Dependent Varlable: Motivasi Kerja

Regression Standardized Predicted Value

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

Sumber: Olahan SPSS th. 2023
Berdasarkan Gambar 2. menunjukkan bahwa titik-titik menyebar di atas maupun
dibawah nilai nol tidak terbentuk suatu pola tertentu pada persebaran titik-titik pada gambar
scatterplot. Hal ini memberikan kesimpulan bahwa data penelitian tidak terjadi
heteroskedastisitas.

4. Hasil Regresi Linier Berganda

Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis Regresi Linier
Berganda. Hal ini dimaksudkan untuk menguji pengaruh semangat kerj, kerja sama, dukungan
sosial, dan budaya kerja terhadap motivasi kerja. Adapun hasil analisis Regresi linier berganda
dapat disajikan pada tabel 7 berikut ini.

Tabel 9. Hasil Uji Regresi

Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 5,469 1,154 4,765 ,000**
Semangat Kerja ,187 ,056 ,161 2,993 ,006**
1 Kerja Sama ,157 ,043 147 3,213 ,003**
Dukungan Sosial 462 ,129 ,346 3,357 ,002**
Budaya Kerja ,385 ,075 A37 5,290 ,000**




R =0,984

R Square =0,968
IAdjt. R Square =0,963
F Hitung =203,978**

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja

Sumber: Olahan SPSS 2023.

Keterangan : “p < 0,05 signifikan pada o < 5%
“p < 0,01 signifikan pada o < 1%

Berdasarkan pada Tabel 7 dapat ditentukan persamaan regresi linier berganda adalah
sebagai berikut :
Y = 5,469 + 0,187 X1 + 0,157 X>+ + 0,462 X3+ + 0,355 X3 + ¢
Dari persamaan di atas dapat dijelaskan bahwa :

1) Semangat Kerja (X1) memiliki pengaruh yang positif terhadap Motivasi Kerja (Y) yang
signifikan. Ini mengindikasikan bahwa peningkatan semangat kerja juga akan
meningkatkan motivasi kerja.

2) Kerjasama (X2) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja
(Y). Hal ini menunjukkan bahwa kualitas kerjasama yang baik juga akan meningkatkan
motivasi kerja.

3) Dukungan Sosial (X3) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
Motivasi Kerja (Y). Oleh karena itu, jika dukungan sosial baik, akan meningkatkan
motivasi kerja.

4) Budaya Kerja (X4) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Motivasi
Kerja (). Jika budaya kerja positif, maka juga akan meningkatkan motivasi kerja.

5. Uji Kelayakan Model

Uji kelayakan model atau uji F digunakan untuk menentukan apakah model regresi
dapat atau layak digunakan dalam penelitian ini atau tidak. Pada uji F dilihat dari nilai
signifikansi dengan significance level sebesar 5% atau 0,05. Jika nilai signifikansi < 0,05
maka model regresi lolos uji kelayakan model.

Berdasarkan hasil uji F menghasilkan nilai F sebesar 203,978 dengan nilai signifikansi
0,000. Nilai signifikansi ini lebih kecil dari 0,01, oleh karena itu hal tersebut menunjukkan
bahwa model regresi pada penelitian ini telah layak digunakan untuk melakukan pengujian
hipotesis atau dengan kata lain penelitian ini layak digunakan untuk mengukur keterbacaan
motivasi kerja karyawan CV "Dion Transport" Semarang

6. Koefisien Determinasi

Nilai koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa besar variabel
independen (X) dapat menjelaskan variabel dependen (Y). Mengingat variabel independen
lebih dari 1, maka nilai determinasi dilihat melalui Adjusted R square sebagai berikut:

Tabel 10. Koefisien Determinasi

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




1 ,9742 ,968 ,953 ,78362

a. Predictors: (Constant), Budaya Kerja, Kerja sama, Semangat Kerja, Dukungan Sosial

b. Dependent Variable: Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil uji di atas diketahui bahwa nilai adjusted koefisien determinasi
sebesar 0,953 artinya bahwa 97.40% motivasi kerja karyawan di CV "Dion Transport"”
Semarang dipengaruhi oleh faktor semangat kerja, kerja sama, dukungan sosial, dan budaya
kerja. Sedangkan sisanya 2.60% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam
penelitian ini.

7. Uji Hipotesis (uji t)

Uji statistik t digunakan untuk mengukur seberapa besar pengaruh variabel independen secara
individual terhadap variabel dependen. Pengaruh semangat kerja, kerja sama, dukungan sosial,
dan budaya kerja terhadap motivasi kerja karyawan CV "Dion Transport" di Semarang diuji
dengan taraf kepercayaan 95 persen (o = 5%).

a. Pengujian terhadap hubungan antara semangat kerja dan motivasi kerja

Tes terhadap relasi antara semangat dalam pekerjaan dan motivasi menarik perhatian. Variabel
semangat dalam pekerjaan menunjukkan nilai t hitung sebesar 2,993 dengan p-value sebesar
0,006. Saat nilai t kritis pada a < 1% terlampaui, kita menolak hipotesis nol. Ini menandakan
bahwa semangat dalam pekerjaan berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi kerja,
menggambarkan hubungan yang positif. Hasil dari Tabel 11 menerangkan bahwa peningkatan
semangat dalam pekerjaan berdampak pada peningkatan motivasi kerja, dan sebaliknya,
penurunan semangat dalam pekerjaan berdampak pada penurunan motivasi, dengan tetap
mengasumsikan faktor-faktor lainnya stabil.

b. Pengujian terhadap korelasi antara kerja sama dan motivasi kerja

Menunjukkan bahwa variabel kerja sama memiliki nilai t hitung sebesar 3,213 dengan p-value
0,003. Karena nilai t hitung tersebut melebihi nilai t kritis pada tingkat signifikansi a < 1%,
hipotesis nol dapat ditolak. Hasil ini mengindikasikan bahwa kerja sama secara signifikan
berkontribusi secara positif terhadap motivasi kerja secara individual. Analisis dari data
menyimpulkan bahwa peningkatan dalam tingkat kerja sama akan mengakibatkan peningkatan

motivasi kerja.
¢. Pengujian terhadap korelasi antara dukungan sosial dan motivasi kerja

Menjelaskan bahwa variabel dukungan sosial memiliki nilai t hitung sebesar 3,357 dengan p-
value 0,002. Karena nilai t hitung tersebut melebihi nilai t kritis pada tingkat signifikansi o <
1%, hipotesis nol dapat ditolak. Temuan ini menunjukkan bahwa dukungan sosial memiliki
pengaruh signifikan secara individu terhadap motivasi kerja, dengan arah hubungan yang
positif. Analisis dari data peningkatan dalam dukungan sosial akan menyebabkan peningkatan
motivasi kerja, sementara penurunan dukungan sosial akan mengurangi motivasi, dengan
asumsi faktor-faktor lainnya tetap konstan.



d. Pengujian terhadap korelasi antara budaya organisasi dan motivasi kerja

Variabel budaya organisasi memiliki nilai t hitung sebesar 5,290 dengan p-value
0,000. Karena nilai t hitung tersebut melebihi nilai t kritis pada tingkat signifikansi
a < 1%, hipotesis nol dapat ditolak. Temuan ini menunjukkan bahwa budaya
organisasi memiliki pengaruh yang signifikan secara individual terhadap motivasi
kerja, dengan arah hubungan yang positif. Analisis dari data pada variabel budaya
organisasi menyimpulkan bahwa peningkatan dalam budaya organisasi akan
meningkatkan motivasi kerja, sedangkan penurunan budaya organisasi akan
mengurangi motivasi, dengan asumsi faktor-faktor lainnya tetap sama.
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