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ABSTRACT

The problem can be formulated research problem how the influence of motivation on morale of civil
servants of development planning office of Rembang regency , how the influence of leadership toward civil
servant spirit of development planning office of Rembang regency and how motivation and leadership jointly
affect the morale of Civil civil servants of development planning office of Rembang regency. The goal of
research to determine the effect of motivation on morale in the Civil District Regional Planning Board Rembang,
to determine the effect of leadership on morale in civil servants of development planning office of Rembang
Regency motivation and leadership jointly affect morale in civil servants of development planning office of
Rembang regency.

The results of this study that motivation and leadership are individually significant and positive effect on
employee morale. And together or simultaneous motivation and leadership and significant positive effect on
morale. From the SPSS output magnitude Adjusted R. Square morale can be explained by the variables of
motivation and leadership while remaining 100% - 59% = 41% is explained by other causes. From the above
analysis it can be concluded that the motivation and leadership variables proved to have high impact both
individually and together. Thus the hypothesis which states that motivation and leadership have a positive and
significant impact on employee morale is acceptable.
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ABSTRAK

Permasalahan dapat dirumuskan masalah penelitian bagaimanakah pengaruh motivasi terhadap semangat
kerja Pegawai Negeri Sipil pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Rembang, bagaimanakah
pengaruh kepemimpinan terhadap semangat kerja Pegawai Negeri Sipil pada Badan Perencanaan Pembangunan
Daerah Kabupaten Rembang dan bagaimanakah motivasi dan kepemimpinan secara bersama-sama berpengaruh
terhadap semangat kerja Pegawai Negeri Sipil pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten
Rembang. Tujuan penelitian untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap semangat kerja Pegawai Negeri Sipil
pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Rembang, untuk mengetahui pengaruh
kepemimpinan terhadap semangat kerja Pegawai Negeri Sipil pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah
Kabupaten Rembang serta untuk mengetahui bagaimanakah motivasi dan kepemimpinan secara bersama-sama
berpengaruh terhadap semangat kerja Pegawai Negeri Sipil pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah
Kabupaten Rembang.

Hasil penelitian ini bahwa motivasi dan kepemimpinan secara individual berpengaruh positif dan
signifikan terhadap semangat kerja karyawan. Dan secara bersama-sama atau simultan motivasi dan
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja. Dari tampilan output SPSS besarnya
Adjusted R. Square semangat kerja bisa dijelaskan oleh variabel motivasi dan kepemimpinan sedangkan sisanya
100% - 59% = 41% dijelaskan oleh sebab-sebab lain. Dari analisis diatas dapat disimpulkan bahwa ternyata
variabel motivasi dan kepemimpinan mempunyai pengaruh yang tinggi baik secara individual maupun bersama-
sama. Maka hipotesis yang menyatakan bahwa motivasi dan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap semangat kerja karyawan dapat diterima.

Kata Kunci : Motivasi Dan Kepemimpinan Terhadap Semangat Kerja

*) Keduanya Dosen Tetap FE UMK
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PENDAHULUAN

Semangat kerja menjadi masalah penting bagi lemlyagg bernama Badan Perencanaan
Pembangunan Daerah Kabupaten Rembang, mengingat yagg menjadi tanggungjawabnya sesuai
Peraturan Daerah Kabupaten Rembang Nomor 20 Td)8) adalah membantu Bupati dalam rangka
menyelenggarakan pemerintahan di bidang perencameenbangunan daerah. Tugas Badan
Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Rembangnencapai tujuannya apabila para
pegawainya menunjukkan semangat kerja yang bailpdanmpinnya dapat menggerakkan organisasi
dan memberdayakan pegawai. Alfred R. Lateiner|. 1871 : 52) menegaskan bahwa adalah keliru
mengatakan semangat kerja dipengaruhi oleh satorfafija, dan untuk itu perlu dikaji kemungkinan
faktor lain. Namun demikian paparan di atas telapatl menjelaskan bahwa motivasi dan
kepemimpinan adalah faktor-faktor penting yang memgaruhi semangat kerja pegawai dalam suatu
satuan organisasi. Permasalahan dapat dirumuskaalahapenelitian bagaimanakah pengaruh
motivasi terhadap semangat kerja Pegawai Negsdtifgiga Badan Perencanaan Pembangunan Daerah
Kabupaten Rembang, bagaimanakah pengaruh kepenaimigrhadap semangat kerja Pegawai Negeri
Sipil pada Badan Perencanaan Pembangunan Daeraipdtab Rembang dan bagaimanakah motivasi
dan kepemimpinan secara bersama-sama berpenganaldap semangat kerja Pegawai Negeri Sipil
pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupemebang. Tujuan penelitian untuk
mengetahui pengaruh motivasi terhadap semangat Regawai Negeri Sipil pada Badan Perencanaan
Pembangunan Daerah Kabupaten Rembang, untuk mbopeiangaruh kepemimpinan terhadap
semangat kerja Pegawai Negeri Sipil pada BadannPamaan Pembangunan Daerah Kabupaten
Rembang serta untuk mengetahui bagaimanakah motaaskepemimpinan secara bersama-sama
berpengaruh terhadap semangat kerja Pegawai Negpdripada Badan Perencanaan Pembangunan
Daerah Kabupaten Rembang.

LANDASAN TEORI
Semangat Kerja

Alex S. Nitisemito (1990:84) mendefinisikan semarigaja adalah melakukan pekerjaan secara
lebih giat sehingga dengan demikian pekerjaan ddipatrapkan lebih cepat dan lebih baik. Berbeda
pula Moekijat (1981 : 130), semangat atau morifekegmaitu kemampuan sekelompok orang untuk
bekerja sama dengan giat dan konsekuen dalam raenggian bersama. George D. Halsey (1965 : 9)
menjelaskan pengertian semangat kerja adalah s&tapdiaan perasaan yang memungkinkan
seseorang bekerja untuk menghasilkan kerja yantp lednyak dan lebih baik. Leighten dalam
Moekijat (1997 : 63) menyatakan bahwa semangaaladplah kemampuan sekelompok orang untuk
bekerjasama dengan giat dan konsekuen dalam mengjejan bersama. Sondang P. Siagian (2007 :
236) mengukur semangat kerja dengan beberapa tasit dan negatif dalam sikap dan perilaku
seseorang. Untuk tanda positif yaitu kemampuan kuikelajar dengan cepat, memberikan hasil
pekerjaan dengan memuaskan dan mampu bekerja tialarsedangkan tanda negatif adalah sering
datang terlambat, tidak tanggap terhadap pekeryaaman menunjukkan kecenderungan malas.

Semangat kerja adalah iklim atau suasana kerja fgdgpat dalam suatu organisasi. Suasana
tersebut adalah sikap mental individu atau kelongliakalamnya, yang terdapat dalam satu organisasi
yang menunjukkan rasa kegairahan di dalam melakaanagas pekerjaan dan mendorong mereka
untuk bekerja secara lebih baik dan produktif. Ed®i Flippo (Kerlinger, et.al, 1987 : 157) memberi
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beberapa tanda yang menggambarkan semangat kewpbgk dengan indikator adanya gairah
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan sesuai depgantah dan peraturan serta kemauan
bekerjasama dengan karyawan lain dalam mencapeinyjuan organisasi. Berbeda dengan Edwin
B. Flippo, Dale Yoder (Kerlinger, et.al, 1987 : }%8engemukakan tanda kegelisahan akibat semangat
kerja yang rendah, yaitu :

a. Pemogokan.

b. Perpindahan pegawai.

C. Ketidakhadiran dan keterlambatan.
d. Disiplin.

e. Rendahnya hasil pekerjaan.

f. Keluhan.

Dari pendapat-pendapat di atas, untuk mengukur regmhakerja digunakan pendapat Dale
Yoder (Kerlinger, et.al, 1987 : 158) yaitu :

a. Absensi.

b. Kerjasama.
C. Kepuasan.
d. Disiplin.

Motivasi

Pepatah tua mengatakan “manajer dapat dengan nmeiapgiring kuda ke dalam air, tetapi
manajer tidak dapat memaksanya untuk minum”. Meaghgmikian? Karena kuda baru akan minum
kalau dia sedang haus. Begitu pula dengan marsizka baru akan mengerjakan sesuatu kalau ada
yang mereka inginkan atau kalau ada motivasi umehkgerjakannya. Motivasi timbul tidak saja dari
unsur di dalam dirinya, tetapi juga karena adaniyautus dari luar. Seberapa pun tingkat kemampuan
yang dimiliki seseorang, pasti butuh motivasi. Dem@erkataan lain, potensi sumber daya manusia
adalah sesuatu yang terbatas. Dengan demikianj&iseseorang merupakan fungsi dari faktor-faktor
kemampuan dan motivasi dirinya.

Motivasi diibaratkan sebagai jantungnya manajenagdwvan sehingga adalah kenyataan yang
tidak dapat disangkal bahwa motivasi dasar bagatgdkan orang menjadi pegawai pada suatu
organisasi tertentu adalah untuk mencari nafkaharfBeapabila di satu pihak seseorang menggunakan
pengetahuan, keterampilan, tenaga dan sebagianmyaktintuk berkarya pada suatu organisasi, maka
di lain pihak ia mengharapkan akan menerima imbastentu. Motivasi adalah masalah sangat
penting dalam setiap usaha sekelompok orang yakgrijpesama dalam rangka pencapaian suatu
tujuan tertentu. Menurut Sjafri, et.al. (2007 : J1Motivasi merupakan dorongan yang membuat
karyawan melakukan sesuatu dengan cara dan untutape tujuan tertentu.

Psikolog Abraham Maslow (dalam Luthans, 2006 : 2&bargumen bahwa orang memiliki lima
tingkatan kebutuhan yang makin lama makin tinggitu kebutuhan psikologis, keamanan, sosial,
kepercayaan diri, dan aktualisasi diri. Maslow naapkan memandang lima kebutuhan ini sebagai
dua tahapan, dan bukanlah lima tingkatan. Levebrd#erdiri dari kebutuhan yang paling dapat
dipenuhi oleh benda-benda yang secara ekstrinskdm seperti kcamanan pekerjaan, makanan dan
tempat tinggal. Kedua, kebutuhan yang lebih tinggiiu pencapaian dan aktualisasi diri, kebutuhan in
paling dapat dipenuhi oleh penghargaan intrinsikedé rasa pencapaian yang diperoleh dari
melakukan pekerjaan yang menantang dengan baikl Ew¢hans (2006 : 270) mendefinisikan
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motivasi adalah hasrat, keinginan, harapan, tujsasaran, kebutuhan, dorongan, motif dan insentif.
Dalam konteks sistem, motivasi mencakup elemen gatigg beriteraksi dan saling tergantung, yaitu
kebutuhan, dorongan dan insentif. Buchari Zain@v91: 10) mengemukakan pentingnya motivasi
sebagai bagian fundamental dari kegiatan manajesehingga segala sesuatunya dapat ditujukan
pada pengarahan potensi dan daya manusia dengan ncanimbulkan, menghidupkan dan
menumbuhkan tingkat keinginan yang tinggi, kebeesamdalam menjalankan tugas perseorangan
maupun kelompok dalam organisasi. Dari pendapabdng (2006 : 270) diatas dapat disimpulkan
faktor-faktor yang digunakan untuk mengukur motivaatalah :

a.

218

M otif

Fred Luthans (2006 : 270) mengemukakan secar&takinmotif adalah bergerak, yang diambil
dari bahasa asinmover.Masih menurut Luthans (2006 : 270) motif adalabutehan yang
belum terpuaskan yang mendorong perilaku individiuki mencapai tujuan tertentu. Abraham
H Maslow dalam Sondang P. Siagian (2007 : 287) mwendakan lima tingkat hirarki
kebutuhan, yaitu :

1) Kebutuhan fisiologikal, seperti sandang, panganpagran

2) Kebutuhan keamanan, tidak hanya dalam arti fidienatetapi juga mental. Psikologikal
dan intelektual.

3) Kebutuhan sosial.
4) Kebutuhan prestise yang pada umumnya tercermimndadsbagai simbol-simbol status.

5) Aktualisasi diri dalam arti tersedianya kesempdiagi seseorang untuk mengembangkan
potensi yang terdapat dalam dirinya sehingga bérotemjadi kemampuan nyata.

Menurut Luthans (2006 : 299), dorongan atau madipat diklasifikasikan menjadi kategori

primer, umum dan sekunder. Motif primer bersifdak dipelajari dan berdasarkan psikologis.
Motif primer adalah rasa lapar, haus, tidur, mendhii rasa sakit dan perhatian. Motif umum
atau stimulus juga tidak dipelajari, tetapi tidadrdasarkan psikologis, seperti keingintahuan,
manipulasi dan aktivitas. Motif sekunder dipelajdan paling relevan dengan studi perilaku
dalam organisasi, seperti dorongan akan kekuaspigstasi, afiliasi, merupakan contoh

kekuatan utama yang mendorong perilaku seseordam agganisasi.

Harapan

Victor H. Vroom dalam Sondang P. Siagian (20087)2Motivasi merupakan akibat dari suatu
hasil yang ingin dicapai oleh seseorang dan perkingang bersangkutan bahwa tindakannya
akan mengarah kepada hasil yang diinginkan. SonBasjagian (2007 : 292) menyatakan jika
seseorang menginginkan sesuatu dengan harapanadgmah untuk memperoleh sesuatu itu
cukup besar, yang bersangkutan akan terdorong unteknperoleh sesuatu hal yang
diinginkannya. Sebaliknya, jika harapan memperolel yang diinginkannya itu tipis,
motivasinya pun untuk

I nsentif

Program insentif banyak menyita bagian dari sék@ppensasi pekerja terkait pada pelaksanaan
kerja. Menurut Kennethet.al. (2005 : 128) program insentif adalah suatu pertdekantuk
memotivasi para pekerja untuk bekerja, tetapi mnagprogram tersebut layak hanya dalam
situasi-situasi tertentu. Untuk itu harus ada ukupelaksanaan kerja yang tepat yang
mencerminkan semua aspek pekerjaan yang penting niemganggap program tersebut
menguntungkan dirinya. Sedangkan nilai insentibgg$nya cukup besar untuk memotivasi para
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pekerja, tetapi masih cukup ekonomis bagi organisas

Menurut Kennethet.al. (2005 : 117) ada beberapa persyaratan agar progrsentif layak

diterapkan sebagai cara meningkatkan pelaksanaga gegawai atau modifikasi perilaku

pekerja, yaitu :

1) Adanya masalah perilaku atau pelaksanaan pekeyg@andianggap dapat menjadi bagian
dari motivasi pekerja.

2) Dapat dikembangkannya prosedur untuk mengukur gsglaku terhadap pekerjaan.

3) Insentif dapat dijadikan ikatan atas pelaksana&erjsan.

4) Para pekerja menganggap penting insentif dan azhunut mereka.

5) Para pekerja memberikan penghargaan atas upayacpeean pemberian insentif oleh
organisasi.

6) Perencanaan insentif harus ekonomis, artinya tdelampaui keuntungan atau hasil yang
diperoleh organisasi atas pelaksanaan pekerjaan.

Pengaruh Motivasi dan Semangat Kerja

Dalam rangka membangun semangat kerja McGregoiestow (Luthans, 2006 : 280-282).
mengatakan bahwa para karyawan dimotivasi oleh dbafgktor, tidak hanya uang atau keinginan
untuk mencapai kepuasan, tetapi juga kebutuhark urdrprestasi dan memperoleh pekerjaan yang
berarti bagi mereka. Pendapat yang lebih jelasndikekan oleh B. Von Haller Gilnur (Kerlinger,
et.al, 1987 : 172) dalam empat dimensi semangat kerjal gahwa semangat kerja mencakup hal-hal
sebagai berikut :

a. Kepuasan dalam pekerjaan.

b. Kebanggaan dalam kelompok kerja.

C. Kepuasan atas gaji dan kesempatan promosi.
d. Persamaan kelompok.

Kepemimpinan

T. Hani Handoko (1984:298) mengemukakan kepemimmpiadalah bagian penting dari
manajemen, tetapi tidak sama dengan manajemen.ni@pian merupakan kemampuan yang
dimiliki seseorang untuk mempengaruhi orang lairarabekerja mencapai tujuan dan sasaran.
Pernyataan ini mengandung makna bahwa kepentingagangkut orang, pembagian wewenang dan
proses mempengaruhi orang lain. Keith Davis dalatdani Handoko (1984 : 297) mengikhtisarkan 4
(empat) ciri/sifat utama yang mempunyai pengardietgap kesuksesan kepemimpinan organisasi :

a. Kecerdasan,

b. Kedewasaan dan keleluasaan hubungan sosial,
C. Motivasi diri dan dorongan berprestasi

d Sikap-sikap hubungan manusiawi.

Keith Davis dalam T. Hani Handoko (1984 : 297) mefimisikan kepemimpinan adalah
kemampuan untuk mempengaruhi orang lain. BerbedgaseKeith Davis, Miftah Thoha (1983 : 9)
memberikan pengertian kepemimpinan sebagai kegiatark mempengaruhi perilaku orang lain, atau
seni mempengaruhi perilaku manusia baik peroramgaopun kelompok. Masih menurut Miftah
Thoha (1983 : 5) kepemimpinan dapat juga diartikabagai suatu inisiatif untuk bertindak yang
menghasilkan pola yang konsisten dalam rangka migatan pemecahan dari suatu persolan bersama.
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George B. Green et.al. dalam Luthans (2006 : 64é&njelaskan kepemimpinan dalam tiga domain
kepemimpinan yaitu berdasarkan pemimpin, pengikuatltubungan, seperti dirangkum dalam Tabel 1
di bawah ini :

Tabel 1
Rangkuman Tiga Domain Kepemimpinan

Berdasarkan Pemimpin Berdasarkan Pengikut Berdasarkan Hubungan
Apakah itu Perilaku yang tepat dari Kemampuan dan Kepercayaan, respek dan
kepemimpinan? seseorang dalam motivasi untuk kewajiban timbal balik yang

perannya sebagai mengelola kinerja membangkitkan pengaruh di

pemimpin seseorang antara pihak yang terlibat
Perilaku apa yang  Membangun dan Memberdayakan, Membangun hubungan yang
mencerminkan mengomunikasikan visi; memfasilitasi, kuat dengan pengikut,
kepemimpinan? menginspirasi, menyerahkan kendali pembelajaran dan akomodasi

membangkitkan percaya timbal balik

diri

Sumber : Fred Luthans, (2006 : 645)

Dari pendapat George B. Green et.al. dalam Lutf2086 : 645), indikator dari kepemimpinan
sebagai berikut :

a. Tinggi rendahnya tingkat komunikasi antara pimpidangan staf.

b. Tinggi rendahnya tingkat kepercayaan atasan dalandeiegasikan wewenang dan tugas
kepada staf.

C. Kesediaan pimpinan memberikan bimbingan, pengarataanteladan terhadap staf.

d. Tinggi rendahnya tingkat kreatifitas pimpinan dalamenciptakan suasana lingkungan kerja
yang baik.

Pengaruh Kepemimpinan dan Semangat Kerja

A. A. Gondokusumo dalam Kerlinger, et.al. (1987 76)L mengemukakan semangat kerja
merupakan refleksi dari sikap pribadi maupun skelpmpok terhadap kerja dan kerjasama. Semangat
adalah pengaruh utama dari sumbangan karyawan ggehikaryawan mau bekerja dengan
produktivitas tinggi. Gary Desler (1993 : 12) dal&amtannya dengan semangat kerja mengatakan
bahwa pada intinya model kepemimpinan yang beraéérkepada pegawai akan meningkatkan
semangat kerja pegawai. Dari pendapat-pendap#sidapat disimpulkan tumbuhnya semangat kerja
yang tinggi bergantung apakah pimpinan memenuhsypeatan sebagai pemimpin yang baik atau
tidak.

HIPOTESIS

Hipotesis menurut Arikunto dalam Sugiono (2001 ) a8alah suatu jawaban yang bersifat
sementara terhadap masalah penelitian sampai terbwétalui data yang terkumpul, sehingga
hipotesis dalam penelitian ini adalah :

1. Diduga ada pengaruh positif yang signifikan antaativasi terhadap semangat kerja Pegawai
Negeri Sipil pada Badan Perencanaan PembangunaalDiaabupaten Rembang.

2. Diduga ada pengaruh positif yang signifikan anteepemimpinan terhadap semangat kerja
Pegawai Negeri Sipil pada Badan Perencanaan Peonm@aerah Kabupaten Rembang.
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3. Diduga motivasi dan kepemimpinan secara bersama-fmmpengaruh positif yang signifikan
terhadap semangat kerja Pegawai Negeri Sipil patamB Perencanaan Pembangunan Daerah
Kabupaten Rembang

METODE PENELITIAN
Definisi Operasional

Variabel Semangat Kerja

Yaitu sebagai Variabddependen{Variabel Terikat), yaitu variabel yang dipengaratau yang
menjadi akibat karena adanya variabel bebas. Seah&ega adalah kemampuan sekelompok orang
untuk bekerja sama dengan giat dan konsekuen datargejar tujuan bersama (Moekijat, 1981 : 130).
Sehingga definisi operasional semangat kerja ad&khampuan pegawai Badan Perencanaan
Pembangunan Daerah Kabupaten Rembang untuk bekenm dengan giat konsekuen dalam
melaksanakan tugas pekerjaannya untuk mencapaantupang telah ditetapkan, diukur dengan
indikator :

1) Absensi.
2) Kerjasama.
3) Kepuasan.
4)  Disiplin.

Variabel Motivasi

Yaitu sebagai Variabelndependent(Variabel Bebas, yaitu variabel yang menjadi sebab
perubahan atau timbulnya variabel dependen (t¢rikddtivasi adalah hasrat, keinginan, harapan,
tujuan, sasaran, kebutuhan, dorongan, motif daentiis(2006 : 270). Dari pengertian Luthans ini
maka definisi operasional motivasi adalah hasehdinan, dorongan, motif dan insentif yang dimilik
dan diinginkan oleh pegawai Badan Perencanaan Pguban Daerah Kabupaten Rembang di dalam
bekerja. Variabel motivasi diukur dengan indikatotikator :

1)  Motif.
2)  Harapan.
3) Insentif.

Variabel Kepemimpinan

Yaitu sebagai Variabelndependent(Variabel Bebas) yaitu variabel yang menjadi sebab
perubahan atau timbulnya variali@pendentvariabel terikat). Kepemimpinan adalah kemampuan
yang dimiliki seseorang untuk mempengaruhi oraigdgar bekerja mencapai tujuan dan sasaran (T.
Hani Handoko, 1984 : 298). Sehingga definisi operad dari kepemimpinan adalah kemampuan
yang dimiliki pejabat di Badan Perencanaan Pemb@aguDaerah Kabupaten Rembang untuk
mendorong staf agar mau bekerja mencapai tujuasakaran organisasi, dan indikatornya adalah :

1) Tinggi rendahnya tingkat komunikasi.

2)  Tinggi rendahnya tingkat kepercayaan atasan.

3) Kesediaan pimpinan memberikan bimbingan, pengaratsanteladan terhadap staf.
4)  Tinggi rendahnya tingkat kreatifitas pimpinan.
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Sasaran Penelitian

Sebagai obyek penelitian adalah populasi, yaituusefegawai Negeri Sipil pada Badan
Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Rembamdegumlah 40 (empat puluh). orang.
Penelitian dilakukan di Badan Perencanaan PembangDaerah Kabupaten Rembang pada tahun
2008.

Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian digunakan data primer yaitu daaagy diambil oleh peneliti sendiri dari
sumber utama dengan menggunakan kuesioner. Telemguguran yang digunakan adalah Skala
Likert yaitu skala yang digunakan untuk mengukudagj pendapat dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang gejala sosial tertentwwaldan setiap instrumen akan mempunyai gradasi
(tingkatan) dari sangat positif sampai dengan danggatif. Untuk mengungkap data dari variabel
motivasi, kepemimpinan dan semangat kerja peneiitin jawaban atas angket yang digunakan adalah
memilih salah satu pilihan jawaban dengan membeda cheky() dengan skor jawaban dari Sangat
Setuju, Setuju, Ragu-Ragu, Tidak Setuju, SangaakT®ktuju. Sangat Setuju memiliki skor 5, Setuju
adalah 4, Ragu-Ragu mempunyai skor 3, Tidak S@tujlan Sangat Tidak Setuju skornya 1.

Teknik Analisis Data

Uji Instrumen
Dalam Pengujian instrumen digunakan dua cara :
Uji Validitas
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui ketepatdan kecermatan suatu alat ukur dalam

melakukan fungsi ukurnya. Untuk menguji validitagpedgunakan perhitungan koefisien korelasi
product-moment Pearson.

2XY - GX)(2Y)

Xy
\/NZXZ-(ZX)2 H{NSY-(Y)? }
Keterangan :
rxy : Koefisien korelasi (Korelagtroduct momeny setiaptem
X . Skor atau nilai dari setid@gem
Y . Skor atau nilai totatem
N : Ukuran populasi atau responden

Langkah selanjutnya adalah membandingkan antariéunghdengan Qorrected Item-Total
Correlation) danr Product momentr tabel), jika nilai r hitung lebih besar r tabelaka butir
pernyataan tersebut adalah valid dengan tarafesalditetapkan 5 % dengan taraf kepercayaan 95%
(Nunnally dalam Imam Ghozali, 2001:132)

Uji Reliabilitas
Uji Reabilitas dilakukan untuk mengetahui sejaumanhasil suatu pengukuran dapat dipercaya.

Hasil pengukuran dapat dipercaya hanya apabilanddlaberapa kali pelaksanaan pengukuran
terhadap kelompok subjek yang sama diperoleh lyasity relatif sama, selama aspek yang diukur
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dalam diri subyek memang belum berubah.Dengan kepdrcayaan 95% dan taraf kesalahan 5%, bila
hasil perhitungan diperoleAlpha Cronbachlebih besar dari 0,6, maka instrumen penelitiapatia
dikatakarreliable (Nunnally dalam Imam Ghozali, 2001 : 129).

Uji Regresi Berganda

Untuk menguiji hipotesis digunakan teknik analisssadmenggunakan analisis regresi berganda
dengan bantuan SPSS 11 untuk mengetahui pengamdbetaX terhadap variabel Y dengan
menggunakan rumus :

Y=a+blX1+b2X2 +e

Keterangan :

Y = Variabeldependenf{Semangat kerja)

a = Konstanta

bb, = Koefisien regresi

X1 = Variabelindependen{Motivasi)

X, = VariabellndependenfKepemimpinan)

e = Kesalahan yang disebabkan oleh faktor-fadetain X yang mempengaruhi Y tetapi belum

diperhitungkan (tidak dimasukkan dalam persamaan).
Koefisien regresi dapat diuji sebagai berikut :

1) Ho:B=0, artinyatidak ada pengaruh antara variabeb terhadap variabel terikat.

2) Ha:B>0, artinyaada pengaruh antara variabel befshadap variabel terikat

3) Bila digunakan uji satu sisi kanan dengan tinglatakinan 95%¢d =0,05) dengan df = n — 1,
artinya ada pengaruh antara variabel bebas terhadegel terikat.

Untuk selanjutnya uji hipotesis yang dilakukan yait

Uji secara parsial (uji t) untuk mengetahui penbaamtara faktor-faktor variabelependent
denganndependensecara terpisah dengars 5% dan taraf kepercayaan 95% (Imam Ghozali, 2001
40).

Hipotesisnya :

a) Ha diterima atau Ho ditolak yaitu jika nilai t hitg > nilai t tabel, artinya ada pengaruh positif
signifikan motivasi dan kepemimpinan terhadap seratrkerja Pegawai Negeri Sipil pada
Badan Perencanaan Pembangunan Daerah.

b) Ha ditolak atau Ho diterima yaitu jika nilai t hitg < t tabel artinya ada tidak ada pengaruh

positif antara motivasi dan kepemimpinan terhadapasgat kerja Pegawai Negeri Sipil pada
Badan Perencanaan Pembangunan Daerah.

Uji Simultan (uji F)

Untuk menguji pengaruh antara faktor-faktor variatbependentdenganindependentsecara
bersama-sama (Imam Ghozali, 2001 : 41). Adapun suang digunakan adalah :

F R%/ k

T (1-R)/(N-k-1)

Dimana :
F. =F hitung
R = Koefisien regresi ganda
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K =Jumlah variabdhdependent
N  =Jumlah anggota populasi

Hipotesisnya :

a) Ha diterima atau Ho ditolak yaitu jika nilai F hitgi> nilai F tabel, artinya ada pengaruh secara
bersama-sama (simultan) motivasi dan kepemimpiedratap semangat kerja Pegawai Negeri
Sipil pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah.

b) Ha ditolak atau Ho diterima yaitu jika nilai t hity < t tabel artinya tidak ada pengaruh secara

bersama-sama (simultan) motivasi dan kepemimpiedratap semangat kerja Pegawai Negeri
Sipil pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah.

UJI HIPOTESIS DAN PEMBAHASAN
Uji Instrumen
Uji Validitas
Validitas adalah alat yang digunakan untuk mengalp#a yang ingin diukur. Contohnya adalah
jika penulis menggunakan kuesioner sebagai alagymepul data penelitian maka kuesioner yang

disusunnya harus mengukur apa yang ingin diukurAga beberapa langkah yang harus dilakukan
sebelum mengadakan uji validitas yaitu ;

1) Mendefinisikan secara operasional konsep yang dieur

2)  Melakukan uji coba skala pengukur yang digunakatapsejumlah responden yang terdiri dari
jawaban yaitu Sangat Setuju (SS) skor 5, SetujisK8) 4, Ragu-ragu (R) dengan skor 3,Tidak
Setuju (TS) skor 2 dan Sangat Tidak Setuju (ST8yale skor 1.

3) Mempersiapkan tabel tabulasi jawaban

4)  Menghitung korelasi antara masing-masing pertanylaimgan skor total menggunakan rumus
teknik korelasi‘Product Moment Pearson”

Uji validitas variabel motivasi, variabel kepemimah dan variabel semangat kerja peneliti
lakukan dengan uji instrumen 15 orang responderhitBegan el product momentde€nganconfidence
interval sebesar 95 % atau= 0,05 menghasilkan nilai sebesar 0,532. Apahilay™ ranet maka tiap
item pernyataan dikatakan valid. Lebih jelasnyangb@neliti uraikan sebagai berikut :

Uji Validitas Motivasi
Hasil uji validitas motivasi akan disajikan padbeab2 dibawah ini :

Tabel 2
Uji Validitas Motivasi

Item
Pernyataan Mhitung Mtabel Keterangan

Ql 0,617 0,532 Valid
Q2 0,691 0,532 Valid
Q3 0,646 0,532 Valid
Q4 0,758 0,532 Valid
Q> 0,758 0,532 Valid
Q6 0,809 0,532 Valid
Q7 0,791 0,532 Valid
Q8 0,672 0,532 Valid
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Item

Pernyataan Mhitung Mtabel Keterangan
Q5 0,632 0,532 Valid
Q10 0,594 0,532 Valid
Qi 0,560 0,532 Valid
Q12 0,845 0,532 Valid
Q13 0,487 0,532 Invalid
Qt4 0,582 0,532 Valid
Q15 0,702 0,532 Valid
Q16 0,773 0,532 Valid
Q17 0,686 0,532 Valid
Q18 0,647 0,532 Valid
Q19 0,709 0,532 Valid
Q20 0,647 0,532 Valid

Sumber : Data primer yang diolah.

Dari tabel 2 diatas maka dapat diketahui bahwa njla, pada Q1 (Q1=Daftar pertanyaan pada
tabel kuesioner nomor 1) sebesar 0,617 yang tentibda Tabel Hasil Uji Validitas Motivasjde
sebesar 0,532 diperoleh dengan melihat Tabel AKgitik r product moment Pearsqhampiran 15)
pada taraf signifikansi 0,05.

Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh item pernyataktah valid karena angka korelasinya
(fitung lebin besar dibanding nilaiager (fhiwng > fave) kecuali Q13 dinyatakan invalid (tidak valid)
karena angka korelasinya{kg lebih kecil dibandingkan nilaibe 0,532 (kitung < fane) dan Q13 tidak
diikutkan dalam uji regresi.

Uji Validitas Kepemimpinan
Hasil Uji Validitas Kepemimpinan akan disajikan patabel 3 dibawah ini :

Tabel 3
Uji Validitas Kepemimpinan
Perlr;c;;:aan Thitung T'tabel Keterangan
Q1 0,662 0,532 Valid
Q2 0,438 0,532 Invalid
Q3 0,794 0,532 Valid
Q4 0,701 0,532 Valid
Q5 0,664 0,532 Valid
Q6 0,797 0,532 Valid
Q7 0,673 0,532 Valid
Q8 0,586 0,532 Valid
Q9 0,597 0,532 Valid
Q10 0,724 0,532 Valid

Sumber : Data primer yang diolah (lihat lampiran 7)

Dari tabel 3 diatas terlihat bahwa apabila nilai.g dibandingkan dengan nilaige ternyata
semua item pernyataan valid kecuali Q2 memilikainkorelasi lebih kecil daripadg.k (0,438 <
0,532) sehingga data dinyatakan tidak valid (irdjJalDengan demikian maka item pernyataan nomor 2
(Q2) tidak diikutkan dalam uji regresi.

Uji Validitas Semangat Kerja
Hasil Uji Validitas Semangat Kerja dapat dilihatpalabel 4 dibawah ini :
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Tabel 4
Uji Validitas untuk Semangat Kerja

Item Fhitung Iabel Keterangan
Pernyataan
Q1 0,746 0,532 Valid
Q2 0,362 0,532 Invalid
Q3 0,911 0,532 Valid
Q4 0,771 0,532 Valid
Q5 0,646 0,532 Valid
Q6 0,839 0,532 Valid
Q7 0,847 0,532 Valid
Q8 0,839 0,532 Valid
Q9 0,652 0,532 Valid
Q10 0,902 0,532 Valid
Q11 0,830 0,532 Valid
Q12 0,837 0,532 Valid
Q13 0,785 0,532 Valid
Q14 0.595 0,532 Valid
Q15 0,712 0,532 Valid
Q16 0,580 0,532 Valid
Q17 0,689 0,532 Valid

Sumber : Data primer yang diolah (lihat Lampiran 8)

Tabel 4 diatas terlihat bahwa nilajrg pada semua item pernyataan adalah valid terkecuali
untuk item pernyataan 2 (Q2) dinyatakan tidak véialid) karena nilaipiung (0,362) <faer (0,532).
Dengan demikian untuk item pernyataan nomor 2 dhiabel semangat kerja tidak diikutkan dalam
uji regresi berganda.

Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sefaaha suatu alat pengukur dapat dipercaya
atau dapat diandalkan. Bila suatu alat pengukuwak@ipdua kali untuk mengukur gejala yang sama dan
hasil pengukuran yang diperoleh relatif konsisteraka alat pengukur tersebut dapat dikatakan
reliabel. Dalam penelitian sosial selalu diperhifkam unsur kesalahan pengukurame@surement
errror), semakin kecil kesalahan pengukuran makin rdlisddat pengukurnya demikian pula
sebaliknya. Bila angka korelasi (r) dikuadratkarasih kuadrat ini disebut dengan “koefisien

determinasi” €oefficient of determinatiQnyang merupakan petunjuk besarnya hasil pengukyaag
sebenarnya. Makin tinggi angka korelasi, makin adrikksalahan pengukuran.

Uji reliabilitas dilakukan kepada indikator-indikat yang digolongkan valid sebagaimana
terlihat pada tabel 5 (Tabel uji validitas untuk tivasi), tabel V.49 (Tabel uji validitas untuk
kepemimpinan), dan tabel 5 (Tabel uji validitas argat kerja) diatas. Sedangkan data invalid didrop
atau dihilangkan.

Dari hasil olah SPSS terhadap faktor motivasi, k@pginan dan semangat kerja diperoleh data
sebagai berikut :
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Tabel 5
Hasil Perhitungan Reabilitas untuk Motivasi, Kepemimpinan
dan Semangat Kerja

No Variabel Alpha Cronbach Kesimpulan
1. Motivasi (X1) 0,938 Reliabel
2. Kepemimpinan (X2) 0,866 Reliabel
3. Semangat Kerja (Y) 0,949 Reliabel

Sumber : Data primer yang diolah (lihat lampiran 9,10, dan 11)

Dari Tabel 5 terlihat bahwa variabel motivasi (Xdan variabel kepemimpinan (X2) serta
variabel semangat kerja (Y) mempunyai nildpha Cronbachlebih tinggi dari 0,6 maka hal ini
menunjukkan ketiga variabel reliabel (Nunally dal@imozali, 2001).

Uji Regresi Berganda

Regresi berganda digunakan untuk data yang memp2rgglaa) atau lebih variabel independent
(X). Adapun jumlah data yang diolah adalah : (tikator motivasi sebagai variabel independent (X1)
sebanyak 19 item pernyataan, Q13 dihilangkan, (@likator kepemimpinan sebagai variabel
independent (X2) sebanyak 9 item pernyataan, Qfadidkan, dan (3) indikator semangat kerja
sebagai variabel dependent (Y) sebanyak 16 itemyptaan, Q2 dihilangkan. Koefisien regresi dapat
diuji sebagai berikut :

Ho : B = 0, artinyatidak ada pengaruh antara variabeh®éerhadap variabel terikat atau
koefisien regresi tidak signifikan

Ha : B > 0, artinya ada pengaruh antara variabel belagdap variabel terikat atau koefisien
regresi signifikan.

Bila digunakan uji dua sisi dengan tingkat keyaki®&% df = n-1, artinya ada pengaruh antara
variabel bebas terhadap variabel terikat.

Dari hasil uji regresi berganda antara motivasipek@impinan dan semangat kerja dapat
dilakukan analisis sebagai berikut :

Uji Partial (Individu/Uji t)

Uji t dilakukan untuk menghitung besarnya pengauétu variabel independent terhadap suatu
variabel dependent yang lain. Uji t dalam pendlifi@ untuk menghitung besarnya pengaruh variabel
motivasi terhadap variabel semangat kerja setékanttol dengan variabel semangat kerja yang akan
dijelaskan dalam tabel berikut ini :

Tabel 6
Hasil Analisis Perbandingan tyitune dengan ti.pe
Variabel thitung teabel Keterangan
X1 5,045 1,684 H, diterima
H, ditolak
X2 2,073 1,684 H, diterima
H, ditolak

Sumber : Data primer yang diolah.
Keterangan :
df =n-1=40-1 = 39
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Dari perhitungan df diatas (df = 39) maka diperaddhi t.e SEbesar 1,684 baik untuk variabel
motivasi (X1) maupun variabel kepemimpinan (X2)pétesisnya :

1) Ha diterima atau Ho ditolak jika nilajidng = tanes artinya ada pengaruh positif motivasi dan
kepemimpinan terhadap semangat kerja PNS pada Baei@mcanaan Pembangunan Daerah
Kabupaten Rembang.

2) Ha ditolak atau Ho diterima jika nilajidng < tanes artinya tidak ada pengaruh positif motivasi
dan kepemimpinan terhadap semangat kerja PNS padanBPerencanaan Pembangunan
Daerah Kabupaten Rembang.

Pengaruh Motivasi terhadap Semangat Kerja

Dari tabel 6 diketahui bahwa nilgjt.g (X1) = 5,045, fpei= 1,684 sehinggaiting > tave (5,045 >
1,684) maka hal ini menunjukkan bahwg ditolak artinya hipotesis diterima dan hasil pérzed
menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikatara motivasi dengan semangat kerja.

Untuk lebih jelasnya akan digambarkan dalam kueregpjian sebagai berikut :

Ho ditolak
Ha diterima

Ho diterima
Ha ditolak

Gambar 1 : Kurva uji t motivasi terhadap semangat kerja

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Semangat Kerja

Dari tabel 6 diketahui bahwa nilgjg (X2) = 2,073, fpe1= 1,684 sehinggaiting > tave (2,073 >
1,684) maka hal ini menunjukkan bahwg ditolak artinya hipotesis diterima dan hasil pérzed
menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signififatara kepemimpinan dengan semangat kerja.

Untuk lebih jelasnya akan digambarkan dalam kuergpjian sebagai berikut :

Ho ditolak
Ha diterima

Ho diterima
Ha ditolak

Gambar 3 : Kurva uji t kepemimpinan terhadap semangat kerja

Uji Simultan (Uji F)
Hipotesis untuk melihat hubungan antara variabghX variabel Y adalah :

1) Ha diterima atau Ho ditolak jika nilaing = Fanes artinya ada pengaruh positif secara bersama-
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sama (simultan) antara motivasi dan kepemimpingmatap semangat kerja PNS pada Badan
Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Rembang.

2) Ha ditolak atau Ho diterima jika nilainfing < Fabes artinya tidak ada pengaruh positif secara
bersama-sama (simultan) antara motivasi dan kepgimém terhadap semangat kerja PNS pada
Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupateamepmb

Uji F digunakan untuk menguji pengaruh variabel ivasi (X1) dan variabel kepemimpinan
(X2) secara bersama-sama terhadap variabel senarimyang akan dijelaskan dalam tabel 7 berikut
ini:

Tabel 7
Hasil Analisis Perbandingan Fpix,ne dengan Fiape
Variabel Fhitung Fiabel Keterangan
Variabel X1 dan X2 secara 29,093 3,25 H, diterima
bersama-sama H, ditolak

Sumber : Data primer yang diolah.

Keterangan :
df =n-1=40-1=39

Dengan tingkat keyakinan 95%,= 0,05, df = 39 maka didapatkan nilaj,5= 3,25. Sedangkan
dari tabel V.56 diketahui bahwa nilajifrg = 29,093, sehingganfing > FRavel (29,093 > 3,25) maka hal
ini menunjukkan bahwa Hlitolak artinya hipotesis diterima dan hasil péial menunjukkan secara
bersama-sama motivasi dan kepemimpinan berpengaosiiif dan signifikan terhadap semangat
kerja. Untuk lebih jelasnya akan digambarkan ddtama pengujian sebagai berikut :

Ho ditolak
Ha diterima

Ho diterima
Ha ditolak

Gambar 4 : Kurva uji F motivasi dan kepemimpinan terhadap semangat kerja
Uji Determinasi Adjusted R?

Pada lampiran 12 terlihat bahwa Adjusted R SquBfeyéng disesuaikan) adalah 0,590. Ini
berarti bahwa 59% semangat kerja bisa dijelaskah olariabel motivasi dan kepemimpinan
sedangkan sisanya 100% - 59% = 41% dijelaskansaleab-sebab lain.

PEMBAHASAN

Setelah dilakukan uji statistik dengan SPSS diketéhu,g motivasi > fye (5,045 > 1,684),
dengan tingkat probabilitas jauh lebih kecil (<5),@aitu sebesar 0,000 artinya hipotesis diterima
dengan demikian terdapat pengaruh positif dan fiigni antara motivasi dengan semangat kerja.
Abraham Maslow dengan teori motivasinya (Sondanggi&an, 2007 : 288) menggolongkan
kebutuhan manusia kedalam 5 (lima) tingkat yaitbukehan fisiologikal, kebutuhan keamanan,
kebutuhan sosial, kebutuhan prestise dan kebutakialisasi diri. Apabila teori ini diterapkan pada
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karyawan Bappeda Kabupaten Rembang nampak bahweaasiaintuk meningkatkan taraf hidup,
menjalin hubungan kerja yang kondusif baik antaesasa rekan kerja maupun pimpinan,
mendapatkan kesempatan yang sama untuk mengembatigkanendapatkan kepercayaan untuk ikut
memecahkan suatu persoalan kantor secara bersama+s@ndapatkan keadilan yang setara dengan
rekan kerja, mendapatkan jaminan keadilan yangk tideemihak oleh pimpinan, mendapatkan
kepuasan psikologis dalam bekerja, mendapatkan d&®@m dan kesehatan kerja, mendapatkan
penghargaan sebagai individu atas prestasi yaap titapai, mendapatkan tambahan penghasilan,
dan mendapatkan sarana penghiburan telah mendarargka untuk bekerja lebih giat atau
meningkatkan semangat kerja merela. Namun karéeasitas dan sifat kebutuhan karyawan Bappeda
Kabupaten Rembang berbeda antara satu sama lain tingkatan lfierarki) kebutuhan mereka pun
bisa berbeda, artinya bisa saja terjadi jika kdtanuyang satu sudah terpenuhi maka dimungkinkan
timbul lagi di waktu yang akan datang, atau bisg@adé pemenuhan kebutuhan fisik bergeser secara
kuantitatif maupun kualitatif, atau bisa pula munkebutuhan yang sudah mencapai titik stagnan
sehingga seseorang tidak mampu lagi berbuat sesotatk meningkatkan kepuasan.

Menurut Teori Harapan, (Kenneth N. Wlexy, 2005 8)1@erilaku seseorang mencerminkan
pilihan sadar yang didasarkan atas evaluasi atailajzen perbandingan dari alternatif-alternatif
perilaku yang berbeda-beda. Oleh karena itu, sasgagkan memilih alternatif perilaku yang akan
menyenangkan atau potensial bagi dia. Dari hasilisas terlihat bahwa karena ingin mendapatkan
(harapan akan) keadaan (hubungan kerja, kesempletadjlan, penghargaan, penilaian prestasi,
tambahan penghasilan, dan sebagainya) yang lethihmadka karyawan Bappeda Kab. Rembang akan
berusaha bekerja lebih baik. Dorongan untuk bektepjd baik timbul atau dipengaruhi oleh semangat
untuk bekerja yang lebih baik pula. Uji statistiengan SPSS terhadap variabel kepemimpinan
diketahui fiung > tavel (2,073 > 1,684) artinya hipotesis diterima dendamikian terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara kepempiminan dengamangat kerja. Ada banyak teori yang membahas
kepemimpinan salah satunya adalah teori yang ntekbpemimpinan lewat perilaku organisasi.
Orientasi perilaku ini mencoba mengetengahkan gextde yang bersifasocial learning Teori ini
menekankan bahwa terdapat faktor penentu timb& talam kepemimpinan yaitu pemimpin sendiri
(termasuk didalamnya kognisinya), situasi lingkungeermasuk pengikut-pengikutnya dan variabel-
variabel makro), dan perilakunya sendiri (Miftahohl, 2001 : 32).

Karyawan Bappeda Kab. Rembang mempunyai apresséasj paik terhadap pimpinan yang
memiliki sifat transparan, memiliki kepedulian yarnigpggi kepada bawahan, mampu menjalin
komunikasi secara terbuka dan baik kepada bawateampu mendeskripsikgab descriptiondengan
baik kepada bawahan, mampu mendelegasikan tugaam¢elas dan terarah, mampu membimbing
dan menciptakan suasana kantor yang mendukungigian mampu menciptakan ide-ide cemerlang
yang mengarah pada perbaikan dan inovasi paddusistHal ini bisa tercipta apabila pemimpin
memiliki orientasi kognisi yang baik yaitu memiligengetahuan dan kepercayaan yang baik terhadap
lingkungannya. Orientasi kognisi ini pada akhirrak@n membentuk sikap dan mempengaruhi gaya
kepemimpinan seseorang (Koentjoroningrat, 1981yaGa@&pemimpinan seperti ini mendapat respon
positif dari karyawan Bappeda yang sebagian bdSaorang) berada pada rentang usia 31-40 tahun.

Dari uji simultan (Uji F) diketahui bahwayfg,g > Rape (29,093 > 3,25) maka hal ini
menunjukkan bahwa Hditolak artinya hipotesis diterima dan hasil péizai menunjukkan secara
bersama-sama motivasi dan kepemimpinan berpengaosiiif dan signifikan terhadap semangat
kerja.
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Pemimpin yang mampu menjalankan tugasnya dengany@aig mampu membangun birokrasi
yang kuat dan menjamin lancarnya akses kearah robekegnya kesejahteraan bawahan, dan memilki
moralitas yang baik akan mampu menciptakan sitkasdusif bagi lingkungannya sehingga akan
menumbuhkan motifasi bawahan untuk bekerja lebibdmeangat. Keadaan ini juga akan menciptakan
suasana kantor yang relatif lebih stabil dan mantap

Pemahaman dan persepsi yang jelas dari karyawapeBagKabupaten Rembang ateward
yang akan diterima nantinya setelah melaksanakatu spekerjaan telah mendorong munculnya
sejumlah motivasi. Kultur kerja di lingkungan BapgpeKabupaten Rembang yang berorientasi pada
transparansi, keterbukaan, dan kebersamaan bisdabeseiring apresiasi pimpinan yang mendukung
terciptanya kondisi tersebut. Pemahaman pimpindmadap lingkungan Bappeda Kabupaten Rembang
ditunjang oleh tingkat pendidikannya yang memadakupan wawasannya yang luas dan luasnya
pengalaman kerja yang dimiliki. Dengan umpan bgdikg memuaskan yang diberikan oleh pimpinan
Bappeda Kabupaten Rembang, pada akhirnya motivasi kiépemimpinan secara bersama-sama
mempengaruhi tumbuhnya semangat kerja karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan uji hipotesis yaslgh dilakukan diperoleh kesimpulan
pengaruh motivasi dan kepemimpinan terhadap semakgga PNS pada Badan Perencanaan
Pembangunan Daerah Kabupaten Rembang sebagaitberiku

Nilai thiung (X1 = motivasi) = 5,045 4= 1,684 sehinggaiting > tavel ( 5,045 > 1,684) dan nilai
thiung (X2 = kepemimpinan) = 2,073,de1= 1,684 sehinggaiting > tavel ( 2,073 > 1,684), dengan tingkat
probabilitas lebih kecil (< 0,05) maka model regtesrganda dapat digunakan untuk memprediksi
motivasi dan kepemimpinan atau dapat dikatakan hahativasi dan kepemimpinan secara individual
berpengaruh positif dan signifikan terhadap semskeyga karyawan.

Diperoleh nilai Fiwng = 29,093, Bper= 3,25. nilai sehinggaifing> Fave (29,093 > 3,25) maka hal
ini menunjukkan secara bersama-sama atau simultginasi dan kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap semangat kerja.

Dari tampilan output SPSS besarmydjusted R. Squaradalah 0,590. Ini berarti bahwa 59%
semangat kerja bisa dijelaskan oleh variabel mstidan kepemimpinan sedangkan sisanya 100% -
59% = 41% dijelaskan oleh sebab-sebab lain.

Dari analisis diatas dapat disimpulkan bahwa tdamyeariabel motivasi dan kepemimpinan
mempunyai pengaruh yang tinggi baik secara indalidoaupun bersama-sama. Maka hipotesis yang
menyatakan bahwa motivasi dan kepemimpinan berpengesitif dan signifikan terhadap semangat
kerja karyawan dapat diterima.

Saran

Dalam penelitian ini saran yang dapat penelitisida adalah sebagai berikut :

1. Motivasi dan kepemimpinan mempunyai pengaruh tethademangat kerja PNS Badan
Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Reml@mdacena itu pimpinan sekarang
maupun waktu yang akan datang hendaklah mempeahat#ktor tersebut sebagai salah satu

Pengaruh Motivasi dan Kepemimpinan terhadap Semangat Kerja Pegawai Negeri Sipil pada 231
Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Rembang
Arwani; Ashari




input tercapainya tujuan organisasi (birokrasi).

2. Selain faktor motivasi dan kepemimpinan, pimpinad& Perencanaan Pembangunan Daerah
Kabupaten Rembang perlu memperhatikan faktor-fdkiordiluar kedua faktor tersebut. Untuk
mengetahui apa saja faktor tambahan tersebut gakukan kajian ulang yang lebih mendalam
untuk jangka waktu tertentu sehingga diperolehl lyasig berbeda pula.

3. Karena tingkat Hierarki) kebutuhan manusia selalu berubah dari waktu Ketuyalari satu
kondisi ke kondisi yang lain, dan mengacu sifat nséanyang tidak akan pernah mencapai suatu
titik kepuasan maka hendaknya orientasi karyawdmubekerja tidak semata berorientasi pada
hasil utpu) tetapi juga padautcomeseperti misalnya dedikasi dan loyalitas. Salab sajas
PNS adalah sebagai pelayan/abdi masyarakat, pédglmegara sehingga PNS sebagai aparat
birokrasi dalam bekerja akan mengacu pada tercggabirokrasi yang memihak pada
rakyat/masyarakat sebagaimana rumusan birokrasemod
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