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Abstrak 

Rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu bagaimana gaya kepemimpinan, komunikasi, dan 
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap semangat kerja karyawan secara parsial dan simultan 
pada PT Kurnia Luwuk Sejati. Jenis data yaitu kualitatif yang dikuantitatifkan dengan sampel sebanyak 
55 responden. Alat analisis yaitu Uji Regresi Linear Berganda dengan bentuk persamaan  Y = 7,715 - 
0,123  - 0.291 + 0, 424, koefisien korelasi, koefisien determinasi, uji t dan uji f. Koefisien korelasi 
sebesar 50,9% dan sisanya 49,1% menunjukkan hubungan yang cukup kuat. Koefisien determinasi 
sebesar 25,9% dan sisanya 74,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang diteliti. Hasil uji t yaitu nilai T 
hitung gaya kepemimpinan sebesar -0.549 taraf signifikansi 0,585, komunikasi sebesar 1.128 taraf 
signifikansi 0,265, lingkungan kerja sebesar 2.750 taraf signifikansi 0,008. T tabel sebesar 1.675 (thitung 
> ttabel). Hasil uji F yaitu sebesar 5.934, F tabel sebesar 3,18, maka terdapat pengaruh yang signifikan 
antara Gaya Kepemimpinan (X1), Komunikasi (X2), Lingkungan Kerja (X3), dan Semangat Kerja (Y). 
Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan; Komunikasi; Lingkungan Kerja; Semangat Kerja  
 
Abstract 
 The formulation of the problem in this study is how leadership style, communication, and work 
environment have a significant effect on employee work enthusiasm partially and simultaneously at PT 
Kurnia Luwuk Sejati. The type of data is qualitative which is quantified with a sample of 55 respondents. 
The analysis tool is Multiple Linear Regression Test with the equation form Y = 7.715 - 0.123 - 0.291 + 
0.424, correlation coefficient, determination coefficient, t test and f test. The correlation coefficient is 
50.9% and the remaining 49.1% shows a fairly strong relationship. The determination coefficient is 
25.9% and the remaining 74.1% is influenced by other variables studied. The results of the t test are the 
calculated T value of leadership style of -0.549 with a significance level of 0.585, communication of 
1.128 with a significance level of 0.265, and the work environment of 2.750 with a significance level of 
0.008. The T table is 1.675 (t count > t table). The F test result is 5.934, the F table is 3.18, so there is a 
significant influence between Leadership Style (X1), Communication (X2), Work Environment (X3), and 
Work Spirit (Y). 
Keywords: Leadership Style; Communication; Work Environment; Work Morale 
 
PENDAHULUAN  

Sumber daya manusia adalah salah satu faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat 
dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan. (Raymond, 2023) Suatu organisasi 
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan harus memiliki kegiatan yang digerakkan oleh seorang atau 
sekelompok orang yang bekerja sama aktif dalam menghasilkan kinerja organisasi yang baik, yang 
artinya tercapainya tujuan suatu organisasi dikarenakan upaya yang dilakukan oleh orang-orang yang 
ada didalam organisasi tersebut. Dalam mencapai tujuan setiap Perusahaan sangat diperlukan 
manajemen yang baik dan berkaitan dengan usaha-usaha, dan diantarannya adalah dalam penelitian 
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(Kamaru et al., 2024) terkait gaya kepemimpinan yang diterapkan pada masing-masing perusahaan dan 
lingkungan kerja. Setiap manusia memiliki watak yang berbeda-beda, tergantung dari karakter personal 
dan lingkungan yang dihadapi oleh masing-masing individu yang bersangkutan. Keberagaman tersebut 
mempengaruhi jalannya sebuah organisasi atau perusahaan. Tergantung juga dengan bagaimana 
perusahaan mengatur perbedaan-perbedaan tersebut menjadi suatu kekuatan besar untuk menggerakkan 
perusahaan. (Pangkey et al., 2022) Bagaimanapun gaya kepemimpinan seseorang tentunya diarahkan 
untuk kepentingan bersama, yaitu kepentingan pekerja dan perusahaan. Kepemimpinan seseorang dapat 
mencerminkan karakter pribadinya,, disamping itu dampak kepemimpinannya akan mempengaruhi 
terhadap keberhasilan perusahaan dan bisa menjadi alasan bagi karyawan untuk kehilangan semangat 
kerjanya.  

Menurut (Tambunan & Pandiangan, 2024) Human resource management (HRM) adalah 
pendekatan strategis untuk mengelola hubungan kerja yang menekankan bahwa meningkatkan 
kemampuan dan komitmen masyarakat sangat penting untuk mencapai keunggulan kompetitif yang 
berkelanjutan atau layanan publik yang unggul. Ini dicapai melalui serangkaian kebijakan, program, dan 
praktik ketenagakerjaan terintegrasi yang khas, yang tertanam dalam konteks organisasi. Menurut  
((ANWAR, n.d.) mengatakan bahwa kepemimpinan adalah proses untuk mempengaruhi orang lain 
untuk memahami dan setuju dengan apa yang perlu dilakukan dan bagaimana tugas itu dilakukan secara 
efektif, serta proses untuk memfasilitasi upaya individu dan kelompok untuk mencapai tujuan bersama. 
Menurut  (Kamal et al., 2019) mejelaskan bahwa “kepemimpinan merupakan seni memotivasi dan 
mempengaruhi sekelompok orang untuk bertindak agar mencapai tujuan yang telah ditetapkan bersama”. 
Sedangkan menurut (Sedarmayanti, 2011b) menjelaskan “kepemimpinan adalah keseluruhan 
ativitas/kegiatan orang lain untuk mempengaruhi kemauan orang lain untuk mencapai tujuan bersama”. 
Menurut (Kamal et al., n.d.), menyatakan bahwa “Gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, 
sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang 
pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya”.  

Menurut (Hidayat, 2018) Gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku yang dirancang 
sedemikian rupa untuk mempengaruhi bawahannya agar dapat memaksimalkan kinerja yang dimiliki 
bawahannya sehingga kinerja organisasi dan tujuan organisasi dapat dimaksimalkan. Serta memotivasi 
karyawan sehingga diharapkan akan menghasilkan produktivitas yang tinggi. Dalam dunia usaha yang 
semakin maju mengikuti perkembangan zaman, setiap perusahaan dituntut untuk dapat mengoptimalkan 
sumberdaya manusia dan mengelolah sumberdaya manusia itu dengan baik. Pengelolaan sumberdaya 
manusia tidak lepas dari faktor karyawan yang diharapkan dapat berprestasi sebaik mungkin demi 
mencapai tujuan perusahaan. Salah satu dari aktivitas perusahaan dipengaruhi oleh sistem pola hubungan 
yang terjadi di dalamnya, baik hubungan dengan sesama karyawan maupun dengan atasan atau 
pemimpin. Era globalisasi saat ini menimbulkan tingkat persaingan yang semakin ketat, yang memaksa 
setiap organisasi harus berorientasi pada efisiensi. Persaingan yang ketat tersebut, mengharuskan kepada 
setiap organisasi agar tetap bertahan. Untuk itu, organisasi perlu didukung oleh sumber daya manusia 
yang berkualitas. Organisasi akan dapat berkompetisi kalau memiliki keunggulan bersaing dan kualitas 
yang semakin bagus terutama dalam hal mengelola sumber daya manusia, sehingga dapat tercapainya 
pertumbuhan dan perkembangan organisasi atau perusahaan yang lebih baik.Tercapai atau tidaknya 
tujuan perusahaan sangat ditentukan oleh semangat karyawan dalam melaksanakan masing-masing 
fungsinya. Upaya-upaya peningkatan kualitas dan perilaku kerja karyawan pada umumnya bertujuan 
akhir pada usaha peningkatan produktivitas karyawan yang salah satu faktornya adalah semangat kerja 
(Dwi, 2008).  

Menurut  (Paryudi & Ardana, 2014) setiap perusahaan harus selalu berusaha agar para 
karyawannya mempunyai semangat dan kegairahan kerja yang tinggi. Semangat kerja karyawan 
merupakan aset paling penting dalam suatu perusahaan, dalam hal ini perusahaan sebaiknya lebih teliti 
dalam menjaga sumber daya manusia yang dimiliki. Oleh karena itu, sumber daya manusia terutama 
yang memiliki semangat kerja yang tinggi harus diperhatikan, dijaga dan dikembangkan oleh perusahaan 
untuk tercapainya tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. Menurut (Paryudi & Ardana, 2014) mengatakan 
bahwa semangat kerja didefinisikan sebagai profesionalisme dan antusiasme menampilkan seseorang ke 
arah pencapaian tujuan individu dan kelompok dalam suatu situasi pekerjaan yang diberikan. Sedangkan 
(Aulia, 2018) mendefinisikan semangat kerja yaitu kondisi mental dan emosional (seperti antusiasme, 
keyakinan, atau loyalitas) dari seorang individu atau menurut kelompok yang berkaitan dengan fungsi 
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atau tugas di tangan. (susan linz, 2006) dalam penelitiannya menyatakan bahwa : ada hubungan yang 
signifikan antara sikap terhadap pekerjaan dan semangat kerja, serta korelasi positif antara penilaian 
kinerja dan moral. kepemimpinan, persepsi penelitian, otonomi pada pekerjaan, hubungan interpersonal 
di tempat kerja, dukungan sistem organisasi, pelatihan dan pengembangan, lingkungan kerja dan 
penyisihan manfaat pensiun yang dianggap sebagai faktor yang menentukan semangat kerja. (Dear Eka 
Anugrah Wahyono Putri, 2015) dalam penelitiannya menyatakan bahwa: ada pola yang menghubungkan 
produktivitas karyawan dengan tingkat semangat kerja. Tinjauan literatur juga mendukung gagasan 
bahwa terdapat hubungan antara produktivitas karyawan yang sesuai dengan semangat kerja. 
penggabungan telah mempengaruhi semangat kerja dengan cara negatif. Semangat kerja rendah dapat 
yakin disebabkan oleh rasa tidak aman tentang pekerjaan mereka, perubahan proses, manajemen, struktur 
membayar yang baru dan yang paling penting kontrak kerja. Objek pada penelitian ini dilakukan di PT 
Kurnia Luwuk Sejati. PT Kurnia Luwuk Sejati merupakan salah satu Perusahaan yang bergerak dibidang 
usaha pengolahan kelapa sawit Indonesia yang menjadi tumpuan perekonomian Masyarakat, khusunya 
ditimur pulau Sulawesi. Berdasarkan hasil wawancara peneliti dengan salah satu karyawan PT Kurnia 
Luwuk Sejati menyatakan bahwa semangat kerja karyawan terkadang menurun.  pemilihan judul ini 
yaitu dalam suatu instansi atau organisasi diperlukan suatu sistem yang dapat menunjang kinerja 
organisasi tersebut. Salah satunya adalah semangat kerja yang tinggi. Semangat kerja merupakan 
keadaan yang harus ada apabila aktivitas atau proses kerja ingin berjalan lancar. Dengan adanya 
semangat kerja yang tinggi, maka tujuan organisasi atau perusahaan dapat tercapai sesuai rencana. 
Penelitian ini adalah mengenai pengaruh gaya kepemimpinan, komunikasi, dan lingkungan kerja 
terhadap semangat kerja karyawan di PT. Kurnia Luwuk Sejati Pabrik Minyak Kelapa Sawit Toili. 

 

METODE  

 Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data Kuantitatif, Data yang digunakan 
dalam penelitian ini yaitu data kuantitatif, Dimana data yang di dapatkan dari penyebaran kuisioner 
kepada responden dengan menggunakan skala likert. Sumber Datanya menggunakan data primer yang 
diperoleh langsung dari sumber utama melalui kuisioner yang ditujukan kepada karyawan pada PT 
Kurnia Luwuk Sejati Pabrik Minyak Kelapa Sawit Toili. Populasi dalam penelitian ini adalah 124 
karyawan pada PT. Kurnia Luwuk Sejati Pabrik Minyak Kelapa Sawit Toili. Teknik sampling yang 
digunakan adalah probability sampling dengan menggunakan Rumus Slovin Sehingga sampel pada 
penelitian ini dibulatkan menjadi 55 Responden. Jadi, dari 55 responden, dari 6 Bidang yang ada di PT 
Kurnia Luwuk Sejati, masing- masing bidang memiliki 9 Responden sebagai perwakilan tiap bidang. 
Persamaannya seperti berikut : 
 

𝑛 =
𝑁

1	 + 𝑁	𝑒!
 

 
Keterangan :  
n = ukuran sampel 
N = ukuran populasi 
e = persen kelonggaran ketidakketelitian karena kesalahan penarikan sampel yang masih dapat ditolerir 
atau diinginkan sebesar 10% persamaannya sebagai berikut: 
 

𝑛 =
124

1	 + 124	(0,1)!
 

𝑛 =
124

1	 + 124	(0,01)
 

𝑛 =
124

1	 + 1,24
 

𝑛 =
124
2,24

 

𝑛 = 55,35 
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 Teknik pengumpulan data dilakukan dengan wawancara, kuisioner, observasi dan kajian 
literatur. Teknik analisis data menggunakan uji Validitas, uji realibilitas, koefisen korelasi (r), koefisien 
Determinasi (R2), uji t (parsial) dan Uji f (simultan) serta Analisis Regresi Linear Berganda Y = α + b1X1 

+ b2X2 + b3X3 + e 
 
Keterangan: 
 Y            : Semangat Kerja 
 α         : Konstanta 
 b1 – b2 : Koefisien regresi  
 X1         : Variabel Gaya kepemimpinan 
 X2         : Variabel Komunikasi 
 X3         : Variabel Lingkungan Kerja 
  e         : error / variabel pengganggu 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner 
dikatakan valid jika pertanyaan atau pernyataan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu 
yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.(Sugiyono, 2017a) menjelaskan bahwa syarat yang harus 
dipenuhi harus memiliki kriteria sebagai berikut: 
1). Jika rhitung  > rtabel,  maka item – item pertanyaan dari kuesioner adalah valid. 
2). Jika rhitung  < rtabel, maka item – item pertanyaan dari kuesioner tidak valid. 

 
Pada Tabel 1. dibawah ini menggambarkan semua instrument hasilnya dikatakan valid, dimana 

rhitung > rtabel. Maka bukti kuesioner dalam penelitian ini pengaruh gaya kepemimpinan, komunikasi, dan 
lingkungan kerja terhadap semangat  kerja karyawan pada PT Kurnia Luwuk Sejati dikatakan valid. 
Berikut hasil penyajiannya. 

 
Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

Item Person 
corelation rtabel Keterangan 

X1.1 0,623 0,266 Valid 
X1.2 0,700 0,266 Valid 
X1.3 0,602 0,266 Valid 
X1.4 0,608 0,266 Valid 
X1.5 0,542 0,266 Valid 
X1.6 0,756 0,266 Valid 
X2,1 0,518 0,266 Valid 
X2.2 0,758 0,266 Valid 
X2.3 0,579 0,266 Valid 
X2.4 0,778 0,266 Valid 
X2.5 0,505 0,266 Valid 
X3.1 0,507 0,266 Valid 
X3.2 0,589 0,266 Valid 
X3.3 0,626 0,266 Valid 
X3.4 0,609 0,266 Valid 
X3.5 0,516 0,266 Valid 
X3.6 0,607 0,266 Valid 
X3.7 0,467 0,266 Valid 
Y1.1 0,513 0,266 Valid 
Y1.2 0,641 0,266 Valid 
Y1.3 0,573 0,266 Valid 
Y1.4 0,601 0,266 Valid 
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Y1.5 0,610 0,266 Valid 
Y1.6 0,551 0,266 Valid 

 
 Menurut (Sugiyono, 2016) Uji reliabilitas  adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Pengukuran reabilitas dilakukan dengan cara one shot 
atau pengukuran sekali saja. Pengukuran keandalan butir pertanyaan denagn sekali menyebarkan 
kuisioner pada responden.kemudian hasil skornya di ukur korelasinya antara skor jawaban pada butir 
pertanyaan yang sama dengan bantuan program computer SPSS, dengan fasilitas Cronbach Alpa  Suatu 
konstruk atau variabel dikatakan riabel jika memberikan nilai Cronbach Alpa > 0,60.  
a). H0 : H0 diterima jika nilai reliabilitas > nilai 0,60,maka kesimpulan yang diambil reliabel. 
b). H1 : H1 diterima jika nilai reliabilitas < nilai 0,60, maka kesimpulan yang diambil tidak reliabel . 
(Sugiyono, 2016) menjelaskan bahwa kriteria suatu instrument penelitian dikatakan riabel bila nilai 
Croncbach Alpa  > 0,60. Seperti Tabel 2 dibawah ini. 
 
Tabel 2. Hasil Uji Reabilitas 

Variabel Jumlah 
butir 

Koefisien 
alpha 

Keterangan 

Gaya Kepemimpinan (X1) 6 0,709 reliabel 
Komunikasi (X2) 5 0,622 reliabel 

Lingkungan kerja (X3) 7 0,600 reliabel 
Semangat Kerja (Y) 6 0,606 reliabel 

 
Pada Tabel 2. terlihat bahwa suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika Cronbach Alpha 

> 0,60 maka bukti kuesioner dalam penelitian pengaruh gaya kepemimpinan, komunikasi, dan 
lingkungan kerja terhadap semangat kerja karyawan pada PT Kurnia Luwuk Sejati Pabrik Minyak 
Kelapa Sawit Toili dikatakan reliabel. 

 
Persamaan Analisis Linear Berganda yang didapatkan Y = 7,715  - 0,123X1 + 0.291X2 + 0, 424X3  
 
 Nilai koefisien konstanta sebesar 7,715 dapat diartikan bahwa jika nilai dari variabel Gaya 
Kepemimpinan (X1), Komunikasi (X2), dan Lingkungan Kerja (X3) adalah nol, maka Semangat Kerja 
(Y) sebesar 7.715. Nilai koefisien beta variabel gaya kepemimpinan (X1) sebesar -0,123 dapat dilihat 
bahwa nilai tersebut menunjukkan pengaruh negative antar variabel gaya kepemimpinan(X1) dan 
semangat kerja (Y) artinya jika variabel Gaya Kepemimpinan (X1) mengalami kenaikan sebesar 1 
satuan, maka semangat kerja (Y) mengalami penurunan sebesar -0,123. Nilai koefisien beta variabel 
komunikasi (X2) sebesar 0,291 dapat diartikan bahwa apabila komunikasi (X2) mengalami kenaikan 
sebesar 1 satuan, maka Semangat Kerja (Y) mengalami penurunan sebesar 0,291. Nilai koefisien beta 
variabel Lingkungan Kerja (X3) sebasar 0,424 dapat diartikan bahwa apabila Lingkungan Kerja (X3) 
mengalami kenaikan sebesar 1 satuan, maka Semangat Kerja (Y) mengalami peningkatan sebesar 0,424. 
Hasil persamaannya ditujukan pada Tabel 3 dibawah ini. 
 
Tabel 3. Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 7.715 3.551  2.172 .035 

x1 -.123 .224 -.118 -.549 .585 
x2 .291 .258 .239 1.128 .265 
x3 .424 .154 .420 2.750 .008 
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 Analisis koefisien korelasi (r) digunakan untuk melihat derajat atau keeratan hubungan antara 
variabel Gaya Kepemimpinan (X1), Komunikasi (X2), Lingkungan Kerja (X3), terhadap Semangat 
Kerja (Y). berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 4.31, nilai koefisien korelasi sebesar 0,509 atau 
50,9%. Artinya bahwa variabel Gaya Kepemimpinan (X1), komunikasi (X2), dan Lingkungan Kerja 
(X3) mempunyai hubungan cukup kuat terhadap variabel Semangat Kerja (Y). Hasilnya dapat dilihat 
pada Tabel 4 dibawah ini. 
 
Tabel 4. Koefisien Korelasi R 
     Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .509a .259 .215 3.04254 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Komunikasi, Gaya 
kepemimpinan 

 
 Analisis koefisien Determinasi (Adjusted R Squere) sebesar 0,215 atau  21,5%. Artinya bahwa 
persentase sumbangan variabel Gaya Kepemimpinan (X1), Komunikasi (X2), dan Lingkungan Kerja 
(X3) terhadap variabel Semangat Kerja (Y) sebesar 21,5% sedangkan sisanya 78,5% dijelaskan oleh 
faktor lain yang tidak termasuk pada penelitian ini. 
 Uji T Parsial digunakan untuk mengetahui signifikansi hubungan antara variabel X dan Y, 
apakah variabel X1 (Gaya Kepemimpinan), X2 (Komunikasi),  X3   (Lingkungan Kerja) benar-benar 
berpengaruh terhadap variabel Y (Semangat Kerja) secara terpisah atau parsial. Ttabel  dicari pada nilai 
=5% dengan derajat kebebasan (df) n-k-1 = 55 – 3 – 1 = 51 maka dapat diketahui nilai ttabel  sebesar 1.675. 
Untuk menguji apakah setiap variabel independent berpengaruh terhadap variabel dependen digunakan 
Uji thitung   dengan hasil sebagai berikut: Variabel Gaya Kepemimpinan Menunjukkan hasil nilai thitung  

sebesar -0,549 dan probabilitas signifikan sebesar  0,585. Hail Uji thitung -0,549 < ttabel  1.675. artinya 
variabel Gaya Kepemimpinan (X1) berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap Semangat Kerja (Y). 
Komunikasi (X2)  Variabel komunikasi  menunjukkan hasil nilai  thitung  sebesar 1.128 dan probabilitas 
sifnifikan sebesar 0,265. Hasil uji thitung 1.128 <  ttabel 1.675. artinta variabel komunikasi (X2) berpengaruh 
tetapi tidak signifikan terhadap Semangat Kerja (Y). Lingkungan Kerja (X3) Variabel Lingkungan Kerja 
menunjukkan hasil nilai thitung  sebesar 2.750 dan probabilitas sifnifikan sebesar 0,008. Hasil uji thitung   
2.750 > ttabel 1.675. artinta variabel Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh secara parsial dan signifikan 
terhadap Semangat Kerja (Y). 
 Uji F digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh variabel independent secara bersama-
sama (simultan) terhadap variabel dependen.  Diketahui nilai df = n-k-1 = 55 – 3 – 1 = 51. Maka hasil 
nilai ftabel  sebesar 2,40. Maka Gaya Kepemimpinan (X1), Komunikasi (X2), Lingkungan Kerja (Y) 
menunjukkan nilai fhitung  sebesar 5.934. hasil uji fhitung 5.934 > ftabel 2,40. Artinya Gaya Kepemimpinan 
(X1), Komunikasi (X2), Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap variabel Semangat 
Kerja (Y) dan Dapat dilihat pada Tabel 5 dibawah ini. 
 

Tabel 5. Hasil Uji F 

ANOVAa 
Model Sum of Squares            df Mean Square F Sig. 
1 Regression 164.799 3 54.933 5.934 .001b 

Residual 472.110 51 9.257   
Total 636.909 54    

a. Dependent Variable: Semangat Kerja 
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Komunikasi, Gaya Kepemimpinan 
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 Pada penelitian ini difokuskan pada analisis hasil yang dipeoleh dari pengumpulan data 
mengenai pengaruh Gaya Kepemimpinan, Komunikasi, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Semangat 
Kerja Karyawan pada PT Kurnia Luwuk Sejati Pabrik Minyak Kelapa Sawit Toili. Berdasarkan hasil 
analisis, ditemukan bahwa Gaya Kepemimpinan yang Otokratik memiliki dampak yang signifikan 
terhadap semangat kerja karyawan. Hal ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh (Rivai, 2018:27) 
yang menyatakan bahwa kepemimpinan yang melibatkan partisipasi karyawan dapat meningkatkan 
motivasi dan komitmen mereka untuk mencapai tujuan. Dalam penelitian yang telah dilakukan bahwa 
Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) memiliki pengaruh tetapi tidak signifikan terhadap Semangat Kerja 
(Y). Selain itu, komunikasi yang efektif juga terbukti berkontribusi terhadap peningkatan semangat kerja. 
Penelitian ini menemukan bahwa karyawan yang merasa mendapatkan informasi yang jelas dan terbuka 
cenderung memiliki semangat kerja yang lebih tinggi. Ini mendukung pendapat dari (Mangkunegara, 
2009:145) yang menekankan pentingnya komunikasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif. 
Dalam penelitian yang telah dilakukan ditemukan Variabel Komunikasi (X2) memiliki pengaruh tetapi 
tidak signifikan terhadap Semangat Kerja (Y). Lingkungan kerja yang kondusif, termasuk fasilitas yang 
memadai dan suasana kerja yang mendukung, juga berperan penting dalam meningkatkan semangat 
kerja. Temuan ini sejalan dengan penelitian seelumnya yang menungjukkan bahwa lingkungan kerja 
yang baik dapat mempengaruhi kepuasan dan produktivitas karyawan. Dalam penelitian yang telah 
dilakukan ditemukan bahwa Variabel Lingkungan Kerja (X3) memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap Semangat Kerja (Y). Secara keseluruhan, penelitian ini mengindikasikan bahwa kombinasi dari 
gaya kepemimpinan yang tepat, komunikasi yang efektif, dan lingkungan kerja yang mendukung dapat 
secara signifikan meningkatakan semangat kerja karyawan. Oleh karena itu, disarankan bagi PT Kurnia 
Luwuk Sejati Pabrik Minyak Kelapa Sawit Toili untuk terus mengembangkan ketiga aspek guna 
menciptakan suasana kerja yang lebih produktif dan memotivasi. 
 

SIMPULAN  

Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data dalam penelitian ini maka dapat ditarik 
Kesimpulan bahwa Pada Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) terdapat pengaruh tetapi tidak signifikan 
terhadap semangat kerja karyawan pada PT Kurnia Luwuk Sejati Pabrik Minyak Kelapa Sawit Toili, 
variabel komunikasi (X2) terdapat pula pengaruh yang tidak signifikan terhadap semangat kerja 
karyawan pada PT Kurnia Luwuk Sejati Pabrik Minyak Kelapa Sawit Toili. Pada variabel lingkungan 
kerja (X3) terdapat pengaruh yang signifikan terhadap semangat kerja karyawan pada PT Kurnia Luwuk 
Sejati Pabrik Minyak Kelapa Sawit Toili, Sehingga Gaya Kepemimpinan, Komunikasi, dan Lingkungan 
Kerja secara simultan atau Bersama-sama berpengaruh terhadap Semangat Kerja Karyawan pada PT 
Kurnia Luwuk Sejati Pabrik Minyak Kalapa Sawit Toili. Berdasarkan hasil analisis penelitian dan 
pembahasan tentang pengaruh gaya kepemimpinan, komunikasi, dan lingkungan kerja terhadap 
semangat kerja karyawan pada PT Kurnia Luwuk Sejati Pabrik Minyak Kelapa Sawit Toili, saran yang 
dapat penulis sampaikan yakni demi kamajuan dan kesejahteraan Bersama. PT Kurnia Luwuk Sejati  
Pabrik Minyak Kelapa Sawit Toili yang sudah memiliki semangat kerja yang baik harus dapat 
mempertahankan semangat yang ada dan meningkatkan dengan memperhatikan komunikasi dan kondisi 
lingkungan kerja yang perlu ditinjau dan diperbaikijika diperlukan, termasuk fasilitas fisik serta 
membangun budaya yang mendukung ,dan memotivasi. Ini bisa meliputi kegiatan tim, dan dukungan 
emosional. Diperlukan juga peninjauan dan perbarui kebijakan terkait gaya kepemimpinan. Dengan kata 
lain, meningkatkan gaya kepemimpinan, menjaga komunikasi, dan memastikan lingkungan kerja adalah 
kunci untuk meningkatkan pula semangat kerja karyawan sebab setiap faktor ini saling terkait dan harus 
dikelola dengan baik. Dan sebagai pimpinan perlu mengawasi dan mengelola ketiga aspek tersebut 
secara berkelanjutan untuk menciptakan semangat kerja yang optimal di kantor PT Kurnia Luwuk Sejati 
Pabrik Minyak Kelapa Sawit Toili. 
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