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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh motivasi dan kesejahteraan terhadap
semangat kerja dan implikasinya terhadap kinerja. Penelitian ini menggunakan analisis
jalur (path analisis) dan pengujiannya menggunakan uji F test dan t test. Hasil Penelitian
menunjukkan bahwa motivasi termasuk dalam kategori tinggi, kesejahteraan pegawai
termasuk dalam kategori sangat tinggi, Semangat kerja pegawai termasuk dalam kategori
tinggi dan kinerja pegawai termasuk dalam kategori tinggi. Secara keseluruhan dapat
disimpulkan terdapat pengaruh motivasi terhadap semangat kerja, terdapat pengaruh
kesejahteraan terhadap semangat kerja, terdapat pengaruh semangat kerja terhadap Kinerja
terdapat pengaruh secara simultan motivasi dan kesejahteraan terhadap semangat kerja,
terdapat pengaruh secara simultan motivasi dan kesejahteraan terhadap semangat kerja dan
implikasinya terhadap kinerja.

Kata kunci : motivasi, kesejahteraan, semangat kerja kinerja

This research objectives to knot the effect of motivation and morale and welfare of the
implications on performance. This study using path analysis (path analysis) and testing
using F test and t test. Research shows that motivation in the high category, well-being of
employees included in the category of very high morale of employees included in the high
category and performance of employees included in the high category. Overall it can be
concluded there is a motivational effect on morale, there is the effect of welfare on morale,
there is the influence the morale of the performance there are significant simultaneously
motivation and well-being against the spirit of the work, there is the effect of simultaneous
motivation and well-being against the spirit of the work and its implications for
performance.
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1.1 Latar Belakang Masalah

Melihat fenomena yang terjadi bahwa kinerja pemerintahan Kabupaten/Kota
Tasikmalaya belum memuaskan. Ukurannya, indeks pelayanan publik dan parameternya
kepuasan masyarakat. Seperti halnya dalam melayani masyarakat dalam membuat KTP,
kartu sehat, BPJS, Keterangan menikah, izin pengusaha dan lainnya harus diperbaiki.
Faktornya bisa dari sumber daya manusianya, mentalitas aparaturnya dan mungkin
minimnya keteladanan dari pemimpin -pemimpinnya” (Radar Tasikmalaya, 2015).

Sedangkan reformasi manajemen sektor publik, terkait dengan perlunya digunakan
model manajemen Pemerintahan yang baru yang sesuai dengan tuntutan perkembangan



jaman, karena perubahan tidaklah sekedar perubahan paradigma namun juga perubahan
manajemen.

Peningkatan kinerja tentu saja tidak lepas dari faktor-faktor yang mempengaruhinya.
Dari berbagai faktor yang mempengaruhi peningkatan kinerja sebuah organisasi, dengan
mendasarkan pada asumsi dan karakteristik penelitian di SETDA Kota Tasikmalaya, maka
kami dapat melihat, merasakan dan menangkap adanya gejala menarik untuk dikaji :
bagaimana motivasi kerja, dan kesejahteraan terhadap semangat kerja komitmen terhadap
organisasi mempengaruhi kinerja pegawai demi terciptanya tujuan organisasi. Pentingnya
pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi publik (Pemerintah) merupakan hal
yang sudah tidak dapat ditawar-tawar lagi, disamping sumber daya lainnya berupa
peralatan, mesin dan teknologi, dalam pencapaian tujuannya. Pegawai atau karyawan
dalam bekerja sehari-hari pasti akan mengharapkan sebuah motivasi dari organisasi tempat
mereka bekerja.

Motivasi yang rendah cenderung akan melemahkan semangat karyawan dalam
bekerja. Oleh karena itu pimpinan pada Kantor Sekretariat Daerah Kota Tasikmalaya harus
memperhatikan hal ini, karena motivasi yang diberikan kepada pegawai negeri sipil pada
Kantor Sekretariat Daerah Kota Tasikmalaya masih sangat kurang, maka perlu
peningkatan motivasi kepada seluruh pegawai. Motivasi merupakan salah satu komponen
penting dalam meraih keberhasilan suatu proses kerja, karena memuat unsur pendorong
bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan sendiri maupun kelompok.

Ditinjau dari segi organisasi, pegawai yang berkomitmen rendah akan berdampak
pada turn over, tingginya absensi, meningkatnya kelambanan kerja. Dengan demikian,
tingkat absensi atau tingkat kehadiran pegawai yang rendah secara langsung akan
berpengaruh terhadap hasil kerja kurang optimal. Dari rata-rata 25 (dua puluh lima) hari
kerja setiap bulannya banyak pegawai yang tidak hadir kerja atau absen dengan alasan izin
keperluan keluar dan ijin tanpa keterangan. Hal ini menunjukkan bahwa ada permasalahan
yang perlu mendapatkan perhatian oleh manajemen Kantor Sekretariat Kota Tasikmalaya
dalam upaya peningkatan kinerja pegawainya adalah faktor motivasi pegawai.

Dalam hal ini motivasi pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah Kota Tasikmalaya
dianggap belum maksimal, terbukti kurangnya para pegawai diberikan kesempatan
menempuh pendidikan dan pelatihan sesuai bidang pekerjaannya, adanya pegawai
ditempatkan pada bagian yang pekerjaannya bersifat monoton dan kurang bervariasi.
Sudah barang tentu pegawai merasa bosan dalam bekerja atau juga penatnya pekerjaan
dilakukan oleh pegawai, menjadikan pegawai merasa jenuh. Selain itu dalam promosi
jabatan ke jenjang lebih atas, kenyataannya belum berdasarkan pangkat/golongan serta
prestasi dari pada pegawai. Dengan demikian apabila harapan dari pegawai dapat terpenuhi
maka pegawai dapat termotivasi sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai. Berkenaan
dengan masalah kesejahteraan pegawai tersebut, sebenarnya banyak faktor yang
mempengaruhi ketidakpuasan pegawai dalam pekerjaannya diantaranya adalah sistem
imbalan yang tidak adil menurut persepsi pegawai. Karena setiap pegawai akan
membandingkan antara rasio hasil dengan input dirinya terhadap rasio hasil dengan input
orang lain. Perlakuan yang tidak sama baik dalam reward maupun punishment merupakan
sumber kepuasan atau ketidakpuasan pegawai. Disamping itu terbukti adanya pegawai
yang merasa gajinya belum bisa mencukupi kebutuhan hidup, kurangnya pemberian
insentif/penghargaan misalnya kenaikan pangkat istimewa atas hasil kerja/prestasi kerja
yang dicapai oleh pegawai. Satu hal lagi permasalahan yang mempengaruhi kinerja
pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah Kota Tasikmalaya menurun adalah pegawai yang
kurang memiliki komitmen organisasional. Ini dapat dilihat meningkatnya kelambanan



kerja, masih adanya pegawai yang memanfaatkan waktu kerja untuk melakukan hal-hal
diluar pekerjaannya, tingginya absensi karyawan, banyak pegawai yang meninggalkan
kantor pada jam kerja. Sehubungan dengan hal tersebut Kantor Sekretariat Daerah Kota
Tasikmalaya dalam upaya meningkatkan kinerja pegawainya perlu memperhatikan
masalah yang berkaitan dengan motivasi kerja dan kesejahteraan kerja serta semangat kerja
komitmen organisasional sehingga dapat lebih memberikan dukungan bagi menajemen
dalam suatu pemerintahan diperlukan adanya suatu kajian bersifat penelitian, yaitu tentang
“Pengaruh motivasi dan kesejahteraan terhadap semangat kerja dan implikasinya
terhadap Kinerja aparat”

1.2 Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis :

1. Motivasi, kesejahteraan, semangat kerja dan kinerja pada Kantor Sekretariat Daerah
Kota Tasikmalaya.

2. Pengaruh motivasi terhadap semangat kerja pada Kantor Sekretariat Daerah Kota
Tasikmalaya.

3. Pengaruh kesejahteraan terhadap semangat kerja pada Kantor Sekretariat Daerah Kota
Tasikmalaya.

4. Pengaruh semangat kerja terhadap Kinerja pada Kantor Sekretariat Daerah Kota

Tasikmalaya.

Pengaruh secara simultan motivasi dan kesejahteraan terhadap semangat kerja

6. Pengaruh secara simultan motivasi dan kesejahteraan terhadap semangat kerja dan
implikasinya terhadap kinerja.

o

1.3 Kerangka Pemikiran

Motivasi dapat berupa motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi yang bersifat
intrinsik adalah manakala sifat pekerjaan itu sendiri yang membuat seorang termotivasi,
orang tersebut mendapat kepuasan dengan melakukan pekerjaan tersebut bukan karena
rangsangan lain seperti status ataupun uang atau bisa juga dikatakan seorang melakukan
hobbynya. Sedangkan motivasi ekstrinsik adalah manakala elemen-elemen diluar
pekerjaan yang melekat di pekerjaan tersebut menjadi faktor utama yang membuat seorang
termotivasi seperti status ataupun kompensasi

Hal di atas motivasi mampu memberikan dampak yang baik terhadap kinerja
aparat. Adapun indikator dari motivasi ini adalah :

Berikut unsur -unsur yang diajdikan indikator dalam memotivasi karyawan
menurut Herzberg dalam Robert L. Malthis (2009: 115):

1. Prestasi;

2. Pengakuan;

3. Pekerjaan itu sendiri;

4. Tanggung Jawab;

5. Kemajuan.

Tidak hanya motivasi yang dapat mempengaruhi terhadap kinerja ada pula
kesejahteraan yang merupakan Program kesejahteraan yang diberikan oleh perusahaan,
lembaga atau organisasi pada pegawainya hendaknya bermanfaat, sehingga dapat



mendorong tercapainya tujuan perusahaan yang efektif. Program kesejahteraan karyawan
sebaiknya sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan dan tidak
melanggar peraturan pemerintah. Adapun indikator dari kesejahteraan karyawan ini adalah

1. Tunjangan yang menggantikan penghasilan: Tunjangan jabatan, Tunjangan
perbaikan penghasilan;

2. Tunjangan yang memberikan rasa aman: Asuransi kesehatan/ASKES, Tunjangan
perjalanan dinas;

3. Tunjangan yang dapat dipandang sebagai kesempatan bagi karyawan: Program
pelatihan, Fasilitas pemberian kredit, Fasilitas imventaris kendaraan jabatan,
Tunangan anak.

Menurut Nitisemito (2008), indikator yang menunjukkan kecenderungan umum
rendahnya semangat kerja adalah rendahnya produktivitas, tingkat absensi yang
tinggi, labour turnover yang tinggi, tingkat kerusakan yang tinggi, kegelisahan di mana-
mana, tuntutan yang sering Kkali terjadi, dan pemogokan. Berdasarkan indikasi yang
menunjukkan kecenderungan rendahnya semangat kerja, maka karakteristik semangat
kerja karyawan dapat diketahui dari tiga indikator, yaitu budaya organisasi, kompensasi
dan motivasi.

Nawawi (2008:207) mengatakan bahwa faktor yang mempengaruhi semangat kerja
pegawai adalah minat atau perhatian terhadap pekerjaan, upah/gaji, status sosial
berdasarkan jabatan, tujuan mulia dan pengabdian, suasana lingkungan kerja, dan
hubungan manusiawi. Sedangkan mengenai semangat kerja membutuhkan perhatian yang
teratur, diagnosis dan pengobatan yang layak seperti halnya dengan kesehatan. Semangat
kerja agak sukar diukur karena sifatnya abstrak. Semangat kerja merupakan gabungan dari
kondisi fisik, sikap, perasaan, dan sentimen pegawai. Untuk mengetahui adanya semangat
kerja yang rendah dalam pemerintahan dapat mengetahui faktor penyebabnya dan berusaha
untuk mengambil suatu tindakan yang lebih dini.

1. Presensi;

2. Disiplin Kerja;

3. Kerjasama;

4. Tanggung jawab;

5. Produktivitas Kerja.

Miner (Sudarmanto, 2009 : 11-12), mengemukakan 4 (empat) indikator yang
dijadikan sebagai tolak ukur dalam menilai kinerja, yaitu :

1. Kualitas, yaitu : tingkat kesalahan, kerusakan,kecermatan;

2. Kuantitas,yaitu jumlah pekerjaan yang dihasilkan;

3. Penggunaan waktu dalam bekerja, yaitu tingkat ketidak hadiran, keterlambatan waktu
kerja efektif/jam kerja hilang;

4. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja.

Organisasi pemerintah diharapkan untuk bisa menciptakan suatu motivasi adalah
dengan memberikan kesejahteraan yang cukup dan memadai serta dorongan semangat
kerja yang berkualitas. Hasil penelitian sebelumnya memberikan contoh fakta bahwa
pelaksanaan kesejahteraan berpengaruh terhadap kinerja pegawai ini dilakukan di pegawai
salon SPA yang sama membutuh kan Kkesejahteraan sebagai motivasi. Penelitian
berdasarkan hasil uji F, nilai Fhtiung lebih besar dari Ftabel yaitu sebesar 34,3 dapat
disimpulkan bahwa tingkat kesejahteraan, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Aroma Spa Sanur. Hasil
penelitian sesuai dengan hipotesis pertama yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh



signifikan secara simultan antara tingkat kesejahteraan, kepuasan kerja, dan komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan. Hasil ini diamini oleh penelitian yang dilakukan
oleh Cemal et al. (2012) dan Marbun (2007:96).

1.4 Metode Penelitian
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
penelitian suvey, yang menurut Gima Sugiama (2008: 38) adalah: “penelitian dengan
cara mengajuakan pertanyaan kepada orang — orang atau subjek dan merekam jawaban
tersebut untuk kemudian dianalisis secara kritis”

1.4.1 Operasional Variabel
Agar penelitian ini dapat dilaksanakan sesuai dengan yang diharapkan, maka perlu
dipahami sebagai unsur- unsur yang menjadi dasar dari suatu penelitian ilmiah yang
termuat dalam operasionalisasi variabel penelitian.
Tabel 1
Operasionalisasi Variabel

Variabel Definisi Operasional Indikator Skala

Motivasi Dorongan baik dari luar 1. Prestasi.
ataupun dalam untuk 2. Pengakuan.
mengarahkan individu dan 3. Pekerjaan itu sendiri.
merangsang tingkah laku 4. Tanggung Jawab.
individu serta organisasi 5. Kemajuan. Ordinal
untuk melakukan tindakan
dalam mencapai tujuan
yang di harapkan (Robert,

2009:115)
Kesejahteraan  Balas jasa tidak langsung 1. Tunjangan yang
sebagai balas jasa menggantikan
tambahan di luar upah, penghasilan
gaji, maupun insentif 2. Tunjangan yang
dalam bentuk finansial memberikan rasa aman .
. . . Ordinal
dan non finansial 3. Tunjangan yang dapat
(Hasibuan, 2010:118) dipandang sebagai
kesempatan bagi
karyawan
Semangat Semangat kerja adalah 1. Presensi
kerja kondisi seseorang yang 2. Disiplin Kerja
menunjang dirinya untuk 3. Kerjasama
melakukan pekerjaan 4. Tanggung jawab Ordinal
lebih cepat dan lebih baik 5. Produktivitas Kerja
di dalam sebuah
perusahaan
Kinerja Kinerja adalah hasil 1. Kualitas Ordinal
Aparat pencapaian dari usaha 2. Kuantitas
yang telah dilakukan yang 3. Penggunaan waktu
dapat diukur dengan 4. Kerjasama

indikator-indikator




tertentu

1.4.2 Populasi dan Sampel

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Setda Pemerintah Kota
Tasikmalaya yaitu sebanyak 120 orang. Sampel adalah sebagian nilai yang diambil dari
populasi. Pengambilan sampel diambil secara sensus yaitu teknik penentuan sampel bila
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Adapun jumlah sampel dalam
penelitian ini sebanyak 120 orang.

1.4.3 Teknik analisis Data

Data yang diperoleh dari penelitian ini, kemudian dianalisis dengan menggunakan
statistik untuk mengetahui pengaruh motivasi dan kesejahteraan, terhadap semangat kerja
dan implikasinya terhadap kinerja pegawai Sekertariat Daerah Kota Tasikmalaya yaitu
dengan menggunakan path analysis (analisis jalur).

1.4.4 Analisis Jalur

Path analysis (analisa jalur) dalam gambaran structural path analysis di atas
dijelaskan bahwa ada hubungan antara X1 (Motivasi Kerja), X2 (Kesejahteraan), dan X3
(Semangat Kerja) terhadap Y (Kinerja). Perhitungan Path Analysis di atas dibantu
menggunakan program SPSS ver 17.

1.5 Hasil Penelitian
1.5.1 Motivasi pada Kantor Sekretariat Daerah Kota Tasikmalaya

Motivasi merupakan satu penggerak dari dalam hati seseorang untuk melakukan
atau mencapai sesuatu tujuan. Motivasi juga bisa dikatakan sebagai rencana atau keinginan
untuk menuju kesuksesan dan menghindari kegagalan hidup. Dengan kata lain motivasi
adalah sebuah proses untuk tercapainya suatu tujuan. Seseorang yang mempunyai motivasi
berarti ia telah mempunyai kekuatan untuk memperoleh kesuksesan dalam kehidupan.
Motivasi dapat berupa motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi yang bersifat intrinsik
adalah manakala sifat pekerjaan itu sendiri yang membuat seorang termotivasi, orang
tersebut mendapat kepuasan dengan melakukan pekerjaan tersebut bukan karena
rangsangan lain seperti status ataupun uang atau bisa juga dikatakan seorang melakukan
hobbynya. Sedangkan motivasi ekstrinsik adalah manakala elemen-elemen diluar
pekerjaan yang melekat di pekerjaan tersebut menjadi faktor utama yang membuat seorang
termotivasi seperti status ataupun kompensasi

Berdasarkan hasil penelitian di atas dari keseluruhan jawaban pegawai mengenai
motivasi pada Kantor Sekretariat Daerah Kota Tasikmalaya mendapatkan skor sebesar
2441. hal ini berarti termasuk dalam kategori tinggi. Adapun nilai skor tertinggi dari
pengisian kuesioner adalah mengenai motivasi yang sudah diberikan dapat meningkatkan
kemajuan dalam bekerja dan yang terkecil mengenai Tanggung jawab atas pekerjaan yang
dikerjakan adalah tanggung jawab sendiri-sendiri. Hal ini berarti bahwa motivasi pegawai
di kantor sekretariat daerah Kota Tasikmalaya sudah menunjukkan karakteristik yang baik
yang dibuktikan dengan motivasiyang telah diberikan mampu meningkatkan semangat
kerja pegawai.



1.5.2 Kesejahteraan Pegawai Pada kantor Sekretariat Daerah Kota Tasikmalaya

Program kesejahteraan yang diberikan oleh suatu institusi, lembaga atau organisasi
pada pegawainya hendaknya bermanfaat, sehingga dapat mendorong tercapainya tujuan
institusi yang efektif. Program kesejahteraan pegawai sebaiknya sesuai dengan ketentuan
yang telah ditetapkan oleh perusahaan dan tidak melanggar peraturan pemerintah. Salah
satu contoh yang sudah diberikan adalah kompensasi. Kompensasi pelengkap atau disebut
pula fring benefit merupakan salah satu bentuk kompensasi berupa penyediaan paket
benefit dan program -program pelayanan karyawan, dengan maksud pokok untuk
mempertahankan keberadaan karyawan sebagai anggota organisasi dalam jangka panjang.
Kalau upah dan gajih merupakan kompensasi langsung (direct compensation) karena
langsung berkaitan dengan prestasi kerja, maka fring benefit merupakan kompensasi tidak
langsung (indirect compensation) karena tidak langsung berkaitan dengan prestasi kerja

Berdasarkan hasil penelitian di atas dari keseluruhan jawaban pegawai mengenai
kesejahteraan Pegawai Pada kantor Sekretariat Daerah Kota Tasikmalaya mendapatkan
skor sebesar 3054. hal ini berarti termasuk dalam kategori sangat tinggi. Adapun nilai skor
tertinggi dari pengisian kuesioner variabel kesejahteraan ini adalah mengenai tunjangan
yang diberikan sangat membantu atas keuangan keluarga dan skor terkecil yaitu mengenai
tunjangan yang diberikan mampu menambah penghasilan dan juga menggantikan
penghasilan. Hal ini berarti bahwa kesejahteraan di kantor sekretariat daerah Kota
Tasikmalaya sudah menunjukkan tepat hal ini dikarenakan pegawai menjawab pertanyaan
dengan sangat tinggi mengenai kesejahteraan ini.

1.5.3 Semangat Kerja Pada Kantor Sekretariat Daerah Kota Tasikmalaya

Semangat kerja dalam melakukan pekerjaan secara lebih giat, sehingga dengan
demikian pekerjaan akan dapat diharapkan lebih cepat dan lebih baik. Semangat kerja
dapat diartikan juga sebagai suatu iklim atau suasana kerja yang terdapat di dalam suatu
organisasi yang menunjukkan rasa kegairahan di dalam melaksanakan pekerjaan dan
mendorong mereka untuk bekerja secara lebih baik dan lebih produktif. Unsur penting dari
semangat kerja adalah adanya keinginan untuk mencapai tujuan dari sebuah kelompok
tertentu. Sebuah contoh yang tepat dari semangat kerja adalah adanya kepahlawanan dalam
perang, ketika seseorang menyerahkan nyawanya, maka tubuhnya dapat mempunyai
sebuah kesempatan atau dapat mencapai sebuah tujuan. Atau juga dalam pelaksanaannya
bahwa semangat kerja diartikan sebagai sikap perseorangan atau sikap kelompok orang-
orang terhadap pekerjaan dan lingkungan pekerjaan. Hal ini jelas bahwa setiap pegawai
dalam melaksanakan pekerjaannya memerlukan semangat kerja yang tinggi dalam suasana
batin yang menyenangkan, bagi terciptanya usaha untuk berpartisipasi dalam segala
kegiatan.

Berdasarkan hasil penelitian di atas dari keseluruhan jawaban pegawai mengenai
semangat kerja pegawai Pada kantor Sekretariat Daerah Kota Tasikmalaya mendapatkan
skor sebesar 2436. hal ini berarti termasuk dalam kategori tinggi. Adapun nilai skor
tertinggi dari pengisian kuesioner variabel semangat kerja ini adalah mengenai kehadiran
dalam bekerja sangat meningkatkan semangat dalam bekerja karena dapat menilai terhadap
prestasi kerja dan terkecil mengenai selalu tepat waktu dalam mengerjakan aktivitas
bekerjanya. Hal ini berarti bahwa semangat kerja di kantor sekretariat daerah Kota
Tasikmalaya sudah menunjukkan tepat hal ini dikarenakan pegawai menjawab pertanyaan
dengan tinggi mengenai semangat kerja ini.



1.5.4 Kinerja Pegawai Pada Kantor Sekretariat Daerah Kota Tasikmalaya

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang karyawan
dalam menjalankan tugas kewajibannya sebagai seorang pegawai/karyawan. Dengan
demikian persoalan kinerja karyawan juga berhubungan dengan persoalan kemampuan
orang untuk mengembangkan dirinya agar mampu berkarya mencapai tujuan yang
dikehendaki oleh organisasi. keberhasilan atau Kinerja seseorang perlu menetapkan suatu
ukuran tertentu untuk menilai apakah organisasi itu memiliki kinerja yang tinggi atau
rendah. Hasil pencapaian inilah dari usaha yang telah dilakukan yang dapat diukur dengan
indikator-indikator tertentu (kinerja individu dan kinerja organisasi).

Berdasarkan hasil penelitian di atas dari keseluruhan jawaban pegawai mengenai
Kinerja pegawai Pada kantor Sekretariat Daerah Kota Tasikmalaya mendapatkan skor
sebesar 3950. hal ini berarti termasuk dalam kategori tinggi. Adapun nilai skor tertinggi
dari pengisian kuesioner variabel kinerja ini adalah Kerja sama tim dapat memudahkan
penyelesaian pekerjaan dan terkecil mengenai Efektivitas waktu sangat menentukan dalam
penilaian kinerja. Hal ini berarti bahwa kinerja di kantor sekretariat daerah Kota
Tasikmalaya sudah menunjukkan baik hal ini dikarenakan pegawai menjawab pertanyaan
dengan tinggi mengenai Kinerja ini.

1.6 Pembahasan
1.6.1 Pengaruh secara simultan motivasi dan kesejahteraan terhadap semangat
kerja dan implikasinya terhadap kinerja

Dari hasil perhitungan SPSS, diperoleh nilai Fniwng Sebesar 33.724 dengan Kkriteria
penolakan Ho, jika Fhitung > Franel, dengan mengambil taraf signifikan o sebesar 5 %, maka
dari tabel distribusi F- Snedecor diperoleh F« ;k ; (n-k-1) = 120-3-1 adalah sebesar 2.68
atau cukup melihat sig F yaitu 0,000 yang artinya dengan « lebih kecil dari 5 % masih
menunjukkan signifikan.

Dikarenakan 33.724 lebih besar dari 2.68 dengan sig F sebesar 0,000, maka Ho
ditolak atau dengan kata lain terdapat pengaruh antara motivasi dan kesejahteraan terhadap
semangat kerja yang berimplikasi terhadap kinerja pengawai dengan tingkat pengaruh
sebesar 41.3%.

Maka dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel tersebut motivasi dan kesejahteraan
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap semangat kerja yang berimplikasi secara
signifikan terhadap kinerja.

Secara lengkap pengaruh antara variabel X, variabel X, terhadap Y berimplikasi
terhadap Z dapat dilihat sebagai berikut:

0.617

267

s 0.262
X2



Dari Gambar 1 di atas dapat dilihat pengaruh langsung dan tidak langsung
antara variabel, yang disajikan dalam tabel berikut dibawah ini:
Tabel 2
Interpretasi Untuk Mencari Pengaruh Langsung
dan Tidak Langsung Antara Variabel Penelitian

1. Pengaruh X1 terhadap Z secara langsung = | 0.0324
2. Pengaruh X1 terhadap Z melalui Y =1 0.0234
3. Pengaruh X1 terhadap Z melalui X2 = 0.0291
4. Pengaruh Total X1 terhadap Z (1+2+3)|=|0.0849
5. Pengaruh X2 terhadap Z secara langsung = | 0.0686
6. Pengaruh X2 terhadap Z melalui Y = | 0.0264
7. Pengaruh X2 terhadap Z melalui X1 =1 0.0291
8. Pengaruh Total X2 terhadap Z 5+6+7)|=|0.1241
9. Pengaruh Y terhadap Z =1 0.1421
10. Pengaruh X1, X2, dan Y bersama-sama terhadap Z =
(4+8+09) 0.3512
11. Pengaruh faktor lain (1-10) | = | 0.6488

Tabel di atas menunjukkan bahwa secara keseluruhan variabel motivasi (X3)
kesejahteraan (X;), semangat kerja (Y) bersama-sama terhadap kinerja (Z) yaitu sebesar
0.3512 atau 35.12%. Adapun pengaruh lain yang tidak penulis teliti yaitu sebesar 0.6488
atau 64.88%.

1.6.2 Pengaruh secara simultan motivasi dan kesejahteraan terhadap semangat
kerja

Dari hasil perhitungan SPSS, diperoleh nilai Fpiwng Sebesar 25.523 lebih besar dari
2.68 dengan sig F sebesar 0,000, maka Ho ditolak atau dengan kata lain secara simultan
bahwa motivasi (X;) dan kesejahteraan (X;) berpengaruh terhadap kinerja (Y) sebesar
koefisien determinasi 0.304 atau 30.4%.

Maka dapat disimpulkan bahwa kedua variabel tersebut (motivasi dan
kesejahteraan) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap semangat kerja. Semakin
meningkat motivasi dan kesejahteraan maka semakin meningkat pula kinerja pada kantor
dinas sekretariat daerah kota Tasikmalaya.

Secara lengkap pengaruh antara variabel X; variabel X, terhadap Y dapat dilihat
sebagai berikut:
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0.267
N X2
Tabel 7

Interpretasi Untuk Mencari Pengaruh Langsung
dan Tidak Langsung Antara Variabel Penelitian

1. Hubungan X1 dan X2 =1 0.6170
2. Pengaruh X1 terhadap Y secara langsung (0.345)° =1 0.1190
3. Pengaruh X1 terhadap Y melalui X2 (0.345 x 0.617 x 0.267) | = | 0.0568
4. Pengaruh Total X1 terhadap Y (2+3) | =] 0.1759
5. Pengaruh X2 terhadap Y secara langsung (0.267)° =1 0.0713
6. Pengaruh X2 terhadap Y melalui X1 (0.345 x 0.617 x 0.267) | = | 0.0568
7. Pengaruh Total X2 terhadap Y (5+6) | = | 0.1281
8. Pengaruh X1, dan X2 bersama-sama terhadap Y (4+7) | = | 0.3040
9. Pengaruh faktor lain (1-8) | = | 0.6960

Dari Gambar 4.1 di atas dapat dilihat pengaruh langsung dan tidak langsung antara
variabel, yang disajikan dalam tabel berikut dibawah ini di atas menunjukkan bahwa secara
keseluruhan variabel motivasi (X;) dan kesejahteraan (X;) mempunyai pengaruh terhadap
semangat kerja sebesar 0.617 dan pengaruh secara simultan antara motivasi dan
kesejahteraan terhadap semangat kerja sebesar 0.304. Adapun pengaruh lain yang tidak
penulis teliti yaitu sebesar 0.696.

1.6.3 Pengaruh motivasi terhadap semangat kerja pada Kantor Sekretariat Daerah

Kota Tasikmalaya

Berdasarkan pengolahan data dengan menggunakan SPSS, besar pengaruh motivasi
(X1) terhadap kinerja () diperlihatkan oleh koefisien beta ( £) (standardized coefficients)
setelah dipengaruhi X, (motivasi) sebesar 0,345, sedangkan pengaruh langsung sebesar
0,1190.

Untuk pengujian secara parsial antara motivasi (X;) terhadap semangat kerja ()
dapat dilihat dari perhitungan SPSS untuk analisis jalur. Dengan kriteria penolakan Ho,
Jika thing > tanel, maka dengan koefisien beta (4) = 0,345, diperoleh thiwung Sebesar 3.521
dengan mengambil taraf signifikansi sebesar 5 % dan tingkat signifikansinya sebesar
0.001, maka tolak Ho atau dengan kata lain motivasi secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap semangat kerja.

Hal ini sesuai hasil penelitian yang lain yang telah dilakukan oleh Muhammad Aris
(2014) dengan judul pengaruh motivasi terhadap semangat kerja karyawan PT. Pelni
Cabang Samarinda hasil penelitian menunjukkan bahwa bahwa berdasarkan hasil



perhitungan yang dibuat, untuk pengujian hipdtesis dengan menggunakan “uji t” didapt
ttest sebesar 5,849 yang berarti bahwa ttest lebih besar dari ttabel yaitu 5,849 > 1,686
dengan nilai kritis n — 2 = 48 dengan taraf signifikasi 0,05 artinya menolak Ho dan
menerima Ha. Dengan demikian terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel motivasi
terhadap variabel semangat kerja karyawan pada PT.Pelni Cabang Samarinda, hal ini
berarti bahwa hipdtesis yang diajukan dan dirumuskan didalam penelitian ini dapat
diterima dan dibuktikan kebenarannya.
1.6.4 Pengaruh kesejahteraan terhadap semangat kerja pada Kantor Sekretariat
Daerah Kota Tasikmalaya
Berdasarkan pengolahan data dengan menggunakan SPSS, besar pengaruh
kesejahteraan (X;) terhadap kinerja (Y) diperlihatkan oleh koefisien beta (/)

(standardized coefficients) setelah dipengaruhi X, (kesejahteraan) pengaruh langsung
0,267.

Untuk pengujian secara parsial antara kesejahteraan (X,) terhadap semangat kerja
(YY) dapat dilihat dari perhitungan SPSS untuk analisis jalur. Dengan kriteria penolakan Ho,
Jika thing > tianel, maka dengan koefisien beta (4) = 0,267, diperoleh thiwng Sebesar 2.719

dan tingkat signifikansinya sebesar 0.004 dengan mengambil taraf signifikansi sebesar 5 %
maka nilai taper 1,98. Sehingga thiwng > tave, Maka tolak Ho atau dengan kata lain
kesejahteraan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap semangat kerja.

Hal ini sesuai hasil penelitian yang lain yang telah dilakukan oleh Siska Malisa
Nasution (2009) dengan judul Pengaruh Kesejahteraan Karyawan Terhadap Semangat
Kerja Karyawan Pada PT. Pangansari Utama Medan, hasil penelitian menunjukkan bahwa
hasil penelitian diperoleh, bahwa program kesejahteraan karyawan berpengaruh terhadap
semangat kerja karyawan PT. Pangansari Utama Medan. Hal ini berarti bahwa program
kesejahteraan karyawan dapat meningkatkan semangat kerja PT. Pangansari Utama
Medan. Program kesejahteraan karyawan yaitu kesejahteraan langsung dan kesejahteraan
tidak langsung memberikan pengaruh signifikan terhadap semangat kerja karyawan.
Berdasarkan nilai koefisien regresi diketahui bahwa semua variabel program kesejahteraan
karyawan berpengaruh positif, yang berarti semua variabel program kesejahteraan
karyawan berpengaruh dalam meningkatkan semangat kerja karyawan PT. Pangansari
Utama Medan. Program kesejahteraan karyawan yang paling dominan mempengaruhi
semangat kerja karyawan di PT. Pangansari Utama Medan adalah fasilitas kesejahteraan
tidak langsung.

1.7 Simpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang diselaraskan dengan permasalahan
yang diteliti, maka dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Motivasi, kesejahteraan dan semangat kerja pegawai termasuk dalam kategori tinggi
demikian pula kinerja pegawai pada kantor Sekretariat Daerah Kota Tasikmalaya
termasuk dalam kategori tinggi.

2. Terdapat pengaruh secara simultan motivasi dan kesejahteraan terhadap semangat kerja
dan implikasinya terhadap kinerja.

3. Terdapat pengaruh motivasi terhadap semangat kerja pada Kantor Sekretariat Daerah
Kota Tasikmalaya.

4. Terdapat pengaruh kesejahteraan terhadap semangat kerja pada Kantor Sekretariat
Daerah Kota Tasikmalaya.

5. Terdapat pengaruh semangat kerja terhadap Kinerja pada Kantor Sekretariat Daerah
Kota Tasikmalaya.



6. Terdapat pengaruh secara simultan motivasi dan kesejahteraan terhadap semangat kerja

1.8 Saran
Berdasarkan simpulan yang telah dikemukakan di atas, penulis mencoba

memberikan saran-saran diantaranya :

1. Perlu dilakukan pengawasan-pengawasan atau dilakukan supervisi oleh pimpinan
terhadap pegawai agar tingkat tanggung jawab dari pegawai dapat ditingkatkan.

2. Pihak institusi mampu memberikan tambahan insentif agar terpacu lagi semangat nya
sehingga memberikan keuntungan bagi institusi

3. Perlu diperketat absensi agar dalam aktivitas bekerjanya sesuai dengan waktu yang
telah di tentukan sehingga pegawai mampu bertanggung jawab atas waktu kerja yang
diberikan oleh institusi/organisasi.

4. Diharapkan pihak institusi memberikan pelatihan-pelatihan yang mampu meningkatkan
efektivitas waktu dalam pengerjaan sehingga efektivitas waktu yang ditentukan dapat
terealisasi sesuai dengan yang dikehendaki oleh pihak institus.
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