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ABSTRAK
Pengaruh Motivasi Kerja dan Pendelegasian Wewenang Terhadap Kinerja
Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir
Muhamad Irwan
Universitas Terbuka

muh_irwan_disdik@yahoo.com

Kinerja pegawai adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman, dan kesungguhan, serta ketepatan waktu dalam penye€i€saian pekerjaan
sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. kinerja pegawdi, dipengaruhi oleh tingkat
pendidikan, inisiatif, pengalaman kerja, motivasi, pendelegasianiwvewenang dan tanggung
jawab serta semangat kerja pegawai.

Variabel dalam penelitian ini adalah ,¥ariabel” independen: motivasi Kerja,
pendelegasian wewenang, variabel moderating:“semangat kerja dan variabel dependen:
kinerja pegawai. Penelitian ini ditujukan™untuk menguji pengaruh motivasi Kerja,
pendelegasian wewenang dan semangat “kerja sebagai variabel moderating terhadap
kinerja pegawai. Populasi dalam penélitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Pendidikan
Kabupaten Indragiri Hilir berjumlah 89 orang. Seluruh populasi dijadikan responden,
maka penelitian ini adatah'peneiitian sensus. Instrumen pengumpulan data menggunakan
kuesioner dimana penilaiaihnya dengan menggunakan skala Likert, ordinal dan interval.

Sebelum pengujian hipotesis dilakukan pengujian instrumen yang meliputi uji
validitas dan, ‘rentabilitas, pengujian asumsi Kklasik yang terdiri dari uji normalitas,
autokorelasiy”“multikoleniaritas, heteroskedastisitas kemudian dilakukan pengujian
hipotesis dengan menggunakan regresi berganda yang terdiri dari uji bersama (uji
anova/F) dan uji parsial (uji t).

Hasil uji t menyatakan signifikan motivasi kerja = 0,004 < 0,050, signifikan
pendelegasian wewenang = 0,029 < 0,050, signifikan semangat kerja = 0,010 < 0,002.
Hasil uji F menyatakan signifikansi Fpiwng = 0,000 < 0,05. Terhadap variabel moderating
diperoleh signifikan moderatl = 0,011 < 0,050 dan sinifikan moderat2 = 0,012 < 0,050.
Uji F variabel moderating menyatakan signifikan variabel moderatl = 0,000<0,050 dan
signifikan variabel moderat2 = 0,000<0,050.

Kata kunci : Motivasi kerja, pendelegasian wewenang, semangat kerja, kinerja pegawali,
Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir.
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ABSTRACT
The Influence of Work Motivation and Delegation of Authority Toward Performance
Employees of District Education Office -Indragiri Hilir
Muhammad Irwan
The Open University

muh_irwan_disdik@yahoo.com

Employee performance is a result of a person achieved in carrying out the tasks
assigned to it based on skill, experience, and sincerity, as well as timeliness in the
completion of the work in accordance with a predetermined| plan. performance of
employees affected by the level of education, initiative, workyexperience, motivation,
delegation of authority and responsibility and employee rorale,

The variables in this study were independent “vafiables: motivation, delegation of
authority, moderating variables: morale and .depéndérit variables: the performance of
employees. This study aimed to examine, the influence of motivation, delegation of
authority and morale as a moderating. variable on the performance of employees. The
population in this study were all/@mployees of the District Education Office Indragiri
Hilir numbered 89 people. Serve ‘the €ntire population of respondents, the study was a
census study. Instrument 6f data’collection used a questionnaire in which judgment by
using Likert scale, ordinat and-interval.

Before testing._the “hypothesis testing instruments including the validity and
profitability, auhiehveonsists of testing the assumptions of classical test for normality,
autocorrelation, miultikoleniaritas, heteroscedasticity hypothesis testing is then performed
by using multiple regression consisting of a joint test (Anova test / F) and a partial test (t
test)-

T test results declared significant motivation = 0.004 < 0.050, significant delegation
of authority = 0.029 <0.050, significant morale = 0.010 < 0.002. F test results state
significance Fhitung = 0.000 < 0.05. To obtain a significant moderating variable
moderatl = 0.011 < 0.050 and sinifikan moderat2 = 0.012 < 0.050. F test significant
variables moderating variables declared moderatl = 0.000 < 0.050 and significant
variables moderat2 = 0.000 < 0.050.

Keywords: Work maotivation, delegation of authority, morale, employee performance,

Indragiri Hilir District Education Office.
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BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori
1. Motivasi.

Hasibuan (2003:92) mengemukakan bahwa motivasi berasal dari kata latin
movere yang berarti dorongan atau daya penggerak. Pengertian motivasi menurut
Siagian (2004:138) adalah daya pendorong yang mengakibatkan seseorang
anggota organisasi mau dan rela menyelenggarakan betbagai kegiatan yang
menjadi tanggung jawabnya dalam rangka pencapatan tujuan organisasi yang
telah ditentukan sebelumnya.

Pendapat lain dikemukakan oleh Wursanto (2001:132) yang menyatakan
bahwa motivasi sangat penting dimilikKt oleh karyawan dalam meningkatkan
semangat kerja dan kinerja.pegawai. Hal ini sejalan dengan pendapat Robin
(1996:199) dan Sujakf (£990:97) berpendapat bahwa motivasi berhubungan
dengan upaya kearah“tdjuan, terutama tujuan organisasi sebagai cerminan minat
tunggal dalam-prilfaku yang berkaitan dengan peningkatan kinerja.

Berdasafkan pendapat ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi dapat
dipandang sebagai fungsi yang berarti motivasi berfungsi sebagai daya penggerak
dari dalam individu untuk melakukan aktivitas tertentu dalam mencapai tujuan.
Motivasi dipandang dari segi proses yang berarti motivasi dapat dirangsang oleh
faktor luar melalui proses rangsangan bekerja sehingga dapat mencapai tujuan
yang telah ditentukan. Motivasi dipandang dari segi tujuan yang berarti motivasi
merupakan sasaran stimulus yang akan dicapai.

Motivasi pegawai merupakan salah satu bagian penting dari aspek sumber

daya manusia sebuah organisasi yang akan membantu perkembangan organisasi
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yang bersangkutan. Motivasi pegawai yang baik akan membantu organisasi dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Motivasi pegawai tentunya menyangkut
mental dan sikap seorang pegawai dalam kaitan dengan loyalitas dan dedikasinya
terhadap organisasi. Motivasi yang dimiliki oleh seorang pegawai akan tercermin
dari kinerja pegawai tersebut. Hasil kerja yang baik tentunya didasarkan pada
motivasi yang baik pula.

a. Pengertian motivasi kerja.

Siagian (2004:80) mendefinisikan motivasi kerja‘sebagai daya dorong bagi
seseorang untuk memberikan kontribusi yang sebesar-besarnya demi keberhasilan
organisasi mencapai tujuannya, dengan 4iengertian bahwa tercapainya tujuan
organisasi berarti tercapai pula tujwan -pribadi anggota organisasi yang
bersangkutan. Nawawi (2003)menyatakan motivasi kerja adalah kondisi yang
mendorong atau menjadi_‘setigb Seseorang melakukan kegiatan atau perbuatan
yang berlangsung seCara Sadar dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh
organisasi.

Dari sudut pandang yang berbeda Manulang (2004:194) memberikan definisi
motivasi Kerja adalah pekerjaan yang dilakukan oleh seorang manajer
memberikan inspirasi, semangat dan dorongan kepada orang lain, dalam hal ini
karyawan untuk mengambil tindakan-tindakan. Pemberian dorongan ini bertujuan
untuk menggiatkan karyawan agar mereka bersemangat dan dapat mencapai hasil
sebagaimana dikehendaki.

Berdasarkan beberapa pendapat ahli tentang motivasi kerja dapat disimpulkan
bahwa motivasi kerja erat kaitannya dengan timbulnya suatu kecenderungan untuk
berbuat sesuatu guna mencapai tujuan. Motivasi kerja timbul karena adanya suatu

kebutuhan dan karena perbuatan tersebut terarah terhadap pencapaian tujuan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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tertentu. Sehingga motivasi kerja merupakan faktor-faktor yang mendorong untuk
bekerja yang ada dalam diri seseorang dengan menggerakkan dan mengarahkan
perilakunya untuk memenuhi tujuan tertentu yang telah ditetapkan.

b. Tujuan pemberian motivasi.

Pemberian motivasi sangat penting karena pimpinan memerlukan kerjasama
yang baik dengan bawahannya untuk melaksanakan tugas-tugas organisasi dalam
mencapai tujuan yang ditetapkan. Pentingnya pemberian motivasi ~-agar bawahan
tetap mau dan bersedia melaksanakan tugas-tugasnya sesuai dengan keahlian atau
keterampilan yang mereka miliki.

Hasibuan (2005:97) menyatakan tujuark,_dari pemberian motivasi kerja
pegawai adalah: 1). mendorong seniangat Kerja, 2). meningkatkan moral dan
kepuasan, 3). meningkatkan préduktivitas kerja , 4). mempertahankan loyalitas,
5). meningkatkan kedisiplinafi)dan menurunkan tingkat absensi, 6). menciptakan
suasana dan hubumrgan “kerja yang baik, 7). meningkatkan kreativitas dan
partisipasi, 8), “méningkatkan kesejahteraan, 9). mempertinggi rasa tanggung
jawab, 10). meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

Dessler (1997) berpendapat bahwa tujuan dari pemberian motivasi kerja
adalah: 1). meningkatkan moral dan kepuasan kerja, 2). meningkatkan Kinerja,
3). mempertahankan kestabilan, 4). meningkatkan kedisiplinan, 5). menciptakan
suasana dan hubungan kerja yang kondusif, 6). meningkatkan loyalitas, kreatifitas
dan partisipasi, 7). meningkatkan kesejahteraan.

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi.
Gouzali (1996:258) mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi

motivasi kerja pegawai adalah:
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1). faktor ekstern vyaitu: a). lingkungan kerja yang menyenangkan,
b). peraturan yang berlaku, c). kompensasi yang memadai, d). adanya
penghargaan atas prestasi, €). status dan tanggung jawab, f). supervisi
yang baik.

2). faktor intern yaitu : a). kematangan, b). kelelahan dan kebosanan,
c) keinginan dan harapan, d). kebutuhan, e). tingkat pendidikan,
f). semangat kerja.

Siagian (2004) mengungkapkan bahwa didalam motivasi itu terdapat suatu

rangkaian interaksi antar berbagai faktor yang mefiputiv;

a) individu dengan segala unsur-upsuriiya; kemampuan dan ketrampilan,
kebiasaan, sikap dan sistem(_pitai yang dianut, pengalaman traumatis,
latar belakang kehidupah sosiat budaya, tingkat kedewasaan.

b) situasi dimana individu bekerja akan menimbulkan berbagai rangsangan:
persepsi individl terhadap kerja, harapan dan cita-cita dalam kerja itu
sendiri persepsi bagaimana kecakapannya terhadap kerja, timbulnya
perasaan cemas, perasaan bahagia yang disebabkan oleh pekerjaan.

c) proses penyesuaian yang harus dilakukan oleh masing-masing individu
terhadap pelaksanaan pekerjaannya.

d) pengaruh yang datang dari berbagai pihak : pengaruh dari sesama rekan,
kelompok, keluarga dan pengaruh dari berbagai hubungan di luar
pekerjaan.

e) reaksi yang timbul terhadap pengaruh individu.

f) perilaku atas perbuatan yang ditampilkan oleh individu.

g) Timbulnya persepsi dan bangkitnya kebutuhan baru, cita-cita dan tujuan.

d. Pendekatan-pendekatan teori motivasi.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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Secara umum pengelompokkan teori motivasi pada garis besarnya dapat
dibedakan dalam dua kelompok, yaitu teori kepuasan (content theories) dan teori

proses (process theories). Teori-teori ini seperti pada Tabel 2.1.:

Tabel 2.1.: Perbandingan Karakteristik Teori Kepuasan dan Teori Proses

Kelompok Karateristik Teori

Teori Motivasi Berprestasi

Teori Hirarki Kebutuhan

Teori ERG

Teori Dua Fakior

Teor Kebttuhan
TeorPengharapan
Te0ri’Keadilan
Pénguatan
Teori Penetapan Tujuan

Teori Kepuasan Berkaitan dengan faktor-faktor
(Contens theory) yang membangkitkan atau
memulai perilaku

Teori Proses Berkaitan dengan bagaima-na
(Process theory) perilaku digerakkan, diarahkan,
didukung atau dihentikan

P O =0

Sumber: Indriyo dan Sudita (1997:39)
Pengelompokkan teori-teori motivasi terdiri dafi :
1) Content Theory Motivatian{Tegri’Motivasi Kepuasan).

Teori ini mendasarkah _pendekatannya atas faktor-faktor kebutuhan dan
kepuasan individu yahg¥menyebabkannya bertindak dan berprilaku dengan cara
tertentu. Teori i nemusatkan perhatian pada faktor-faktor dalam diri orang-
orang yangumegudtkan, mengarahkan, mendukung dan menghentikan prilakunya.
Teori motivasi kepuasan (content theory motivation) diantaranya adalah:

a). Teori motivasi prestasi Mc.Clelland’s Achievement.

Mc. Clelland (1987) mendefinisikan motivasi berprestasi sebagai motivasi yang
mendorong seseorang untuk mencapai keberhasilan dalam bersaing dengan suatu
ukuran keunggulan (standard of excellence). Teori motivasi prestasi menyatakan
bahwa pegawai mempunyai cadangan energi potensial, bagaimana ini dilepaskan
dan digunakan tergantung pada kekuatan dorongan motivasi seseorang dan situasi

serta peluang yang tersedia. Energi ini akan dimamfaatkan oleh pegawai dalam

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/41003.pdf

organisasi karena didorong oleh: 1). kekuatan motif dan kebutuhan dasar yang
terlibat, 2). harapan keberhasilannya, 3). nilai insentif.

Mc.Cllelland mengelompokkan tiga kebutuhan manusia yang dapat

memotivasi kinerja pegawali, yaitu:

(1). kebutuhan akan prestasi (need for achievement) yaitu merupakan
dorongan untuk mengungguli, berprestasi sehubungan dengan
seperangkat standar, bergulat untuk sukses.

(2). kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation)) yaitu hasrat untuk
berhubungan antar pribadi yang ramah dan akrab.

(3). kebutuhan akan kekuatan (need for fower). Kebutuhan akan kekuatan
adalah kebutuhan untuk memmbuat Orang lain berperilaku dalam suatu
cara dimana orang-orang \itu" tanpa dipaksa tidak akan berperilaku
demikian atau suatubentuk ekspresi dari individu untuk mengendalikan
dan mempengaruhi‘orang lain.

Orang—orang yang berorientasi prestasi memiliki beberapa karakter yang

dapat dikembangkan, antara lain:

(1). mengambil resiko yang layak sebagai fungsi ketrampilan bukan
kesempatan, menyukai tantangan dan tanggung jawab pribadi atas hasil
yang dicapai.

(2). cenderung menetapkan tujuan—tujuan prestasi yang layak dan resiko yang
sudah diperhitungkan.

(3). mempunyai kebutuhan umpan balik tentang pekerjaan yang telah dicapai.

Dari uraian mengenai motivasi berprestasi dapat disimpulkan bahwa motivasi

berprestasi adalah usaha yang dilakukan individu untuk mempertahankan
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kemampuan pribadi setinggi mungkin, untuk mengatasi rintangan-rintangan dan
bertujuan untuk berhasil dalam kompetisi dalam suatu ukuran keunggulan.
b). Teori hirarki kebutuhan Maslow.

Menurut Abraham Maslow manusia mempunyai lima kebutuhan yang
membentuk tingkatan-tingkatan atau disebut juga hirarki dari yang paling penting
hingga yang tidak penting dan dari yang mudah hingga yang sulit untuk dicapai
atau didapat. Motivasi manusia sangat dipengaruhi oleh (kebUttthan mendasar
yang perlu dipenuhi. Maslow (1984) menyatakan “jenjang/hirarki kebutuhan
manusia tersusun dari tingkat kebutuhan yang paiing rérndah sampai dengan yang
paling tinggi yaitu:

(1). kebutuhan fisik/biologis (physidlegical need) yaitu kebutuhan yang

diperlukan untuk mémpertahankan kelangsungan hidup seseorang,

seperti makan, mindm, udara, perumahan dan lain-lainnya.

(2). keamananydan keselamatan (safety and security needs) yaitu merupakan
kebutuhan dkan keamanan dari ancaman, yakni merasa aman dari

ancaman kecelakaan dan keselamatan dalam melakukan pekerjaan.

(3). kebutuhan sosial, dicinta dan mencintai serta diterima dalam kelompok
(affiliation or acceptance needs (belongingness) yaitu kebutuhan sosial,
teman, dicintai dan mencintai serta diterima dalam pergaulan kelompok

dan lingkungannya.

(4). penghargaan diri (esteem or status needs) yaitu kebutuhan akan
penghargaan diri, pengakuan serta penghargaan dari kelompok maupun

masyarakat lingkungannya.
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(5). aktualisasi diri (self actualization) yaitu kebutuhan aktualisasi diri
dengan menggunakan kecakapan, kemampuan, ketrampilan, dan potensi
optimal untuk mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan atau luar
biasa yang sulit dicapai orang lain.

Konsep hirarki kebutuhan menurut Maslow seperti pada gambar 2.1.:

A

5. self
Actualization

4. Estee or
Status

3. Affiliation or
Acceptance

2. Safety and 4
Security

1. Physicological

v

Pemuas Kebutuhan-Kebutuhan

Sumber :"Hasibuan, 2005
Gambar 2.1: Konsep Hirarki Kebutuhan Menurut A.H. Maslow

c¢). Teori motivasi dua faktor Herzberg.

Teori Herzberg ini melihat ada dua faktor yang mendorong pegawai
termotivasi yaitu faktor intrinsik yaitu daya dorong yang timbul dari dalam diri
masing-masing orang, dan faktor ekstrinsik yaitu daya dorong yang datang dari
luar diri seseorang, terutama dari organisasi tempatnya bekerja. Jadi pegawai yang
terdorong secara intrinsik akan menyenangi pekerjaan yang memungkinnya
menggunakan kreaktivitas dan inovasinya, bekerja dengan tingkat otonomi yang

tinggi dan tidak perlu diawasi dengan ketat.
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Herzberg (1958) menyatakan bahwa dua faktor yang dapat mempengaruhi
kondisi pekerjaan seseorang, yaitu:

(2). faktor-faktor yang akan mencegah ketidak puasan (faktor hygiene) yang
terdiri dari gaji, kondisi kerja, kebijakan perusahaan, penyeliaan
kelompok kerja.

(2). faktor-faktor yang memberikan kepuasan (motivator factor) yang terdiri
dari kemajuan, perkembangan, tanggung jawab, penghargaan, prestasi
dan pekerjaan itu sendiri.

Faktor hygienis/extrinsic factor tidak akan miendoronhg minat pegawai untuk
bekerja lebih baik, akan tetapi jika faktorsfaktor ini dianggap tidak dapat
memuaskan dalam berbagai hal seperti-gajitidak memadai, kondisi kerja tidak
menyenangkan, faktor-faktor ifé, dapat'menjadi sumber ketidakpuasan potensial.
Sedangkan faktor motivationfintrinsic factor merupakan faktor yang mendorong
semangat guna meticapai Kinerja yang lebih tinggi. Jadi pemuasan terhadap
kebutuhan tingkat tihggi (faktor motivasi) lebih memungkinkan seseorang untuk
bekerja lebih, baik daripada pemuasan kebutuhan lebih rendah (hygienis).

d). Teori motivasi Existensi,Relatedness, Growth (ERG).

Alderfer (1972) mengemukakan tiga kategori kebutuhan. Kebutuhan tersebut
adalah:

(2). eksistence (E) atau eksistensi, meliputi kebutuhan fisiologis seperti lapar,
rasa haus, seks, kebutuhan materi, dan lingkungan Kkerja yang
menyenangkan.

(2). relatedness (R) atau keterkaitan, menyangkut hubungan dengan orang-
orang yang penting bagi Kita, seperti anggota keluarga, sahabat, dan

penyelia di tempat kerja.
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(3). growth (G) atau pertumbuhan, meliputi kenginginan kita untuk produktif
dan kreatif dengan mengerahkan segenap kesanggupan Kkita.

Alderfer menyatakan bahwa, pertama: bila kebutuhan akan eksistensi tidak
terpenuhi, pengaruhnya mungkin kuat, namun kategori-kategori kebutuhan
lainnya mungkin masih penting dalam mengarahkan perilaku untuk mencapai
tujuan. Kedua: meskipun suatu kebutuhan terpenenuhi, kebutuhan dapat
berlangsung terus sebagai pengaruh kuat dalam keputusan.

Teori ERG ini menjelaskan bahwa:

(1). makin tidak terpenuhinya suatu kebutghan “tertentu, makin besar pula

keinginan untuk memuaskannya.

(2). kuatnya keinginan memuaskap~kebutuhan yang lebih tinggi semakin
besar apabila kebutuhariyang tebih rendah telah dipuaskan.

(3). sebaliknya, semakin”Sulit memuaskan kebutuhan yang tingkatnya lebih
tinggi, semakin Besar keinginan untuk memuaskan kebutuhan yang lebih
mendasar.

Pandangan ~ini didasarkan kepada sifat manusia karena menyadari
keterbatasannya. Seseorang dapat menyesuaikan diri pada kondisi obyektif yang
dihadapinya dengan antara lain memusatkan perhatiannya kepada hal-hal yang
mungkin dicapainya.

2). Process Theory Motivation (Teori Motivasi Proses).

Teori ini merupakan proses sebab akibat bagaimana seseorang bekerja serta
hasil apa yang diperolehnya. Jika bekerja baik saat ini, maka hasilnya akan
diperoleh baik di hari esok. Jadi hasil yang diperolehnya tercermin dalam

bagaimana proses kegiatan yang dilakukan seseorang, hasil hari ini merupakan
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kegiatan hari kemarin. Teori motivasi proses (proses theory motivation)

diantaranya adalah:

a). Teori harapan (expectancy theory) Victor Vroom.

Teori harapan ini dikemukakan oleh Victor Vroom yang menyatakan bahwa
kekuatan yang memotivasi seseorang untuk bekerja giat dalam mengerjakan
pekerjaannya tergantung dari hubungan timbal balik antara apa yang ia inginkan
dan butuhkan dari hasil pekerjaan itu. Berapa besar ia yakin/perusahaan akan
memberikan pemuasan bagi keinginannya sebagai 4mbalan atas usaha yang
dilakukannya itu. Bila keyakinan yang diharapkan cukupbesar untuk memperoleh
kepuasannya maka ia akan bekerja keras pdla dassebaliknya.

Vroom (1964) menyatakan bahwa teofi.harapan didasarkan atas:

(1). harapan (expectancy) adatah suatt kesempatan yang diberikan akan terjadi
karena perilaku. Harapdar) nol menunjukkan bahwa tidak ada kemungkinan
sesuatu hasil aKan muricul sesudah prilaku atau tindakan tertentu dilakukan.

(2). nilai (valence) adalah akibat dari perilaku tertentu mempunyai nilai atau
martabats tertentu (daya atau nilai motivasi) bagi setiap individu yang
bersangkutan. Suatu hasil mempunyai valensi positif apabila disiplin dan
lebih disegani, tetapi sebaliknya mempunyai valensi negatif jika tidak
disiplin dan tidak disegani.

(3). pertautan (instrumentality) adalah persepsi dari individu bahwa hasil tingkat
pertama akan dihubungkan dengan hasil tingkat kedua. Victor Vroom
mengemukakan bahwa pertautan dapat mempunyai nilai yang berkisar nol

dan minus satu.
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(4). motivasi (motivation) adalah menilai besarnya dan arahnya semua kekuatan
yang mempengaruhi perilaku individu. Tindakan yang didorong oleh
kekuatan yang paling besar adalah tindakan yang paling mungkin dilakukan.

(5). kemampuan (ability) adalah menunjukkan potensi orang untuk
melaksanakan pekerjaan. Kemampuan ini berhubungan erat dengan daya
pikir dan daya fisik yang dimiliki seseorang untuk melaksanakan pekerjaan.

b). Teori X dan Teori Y Daoughlas Mc.Gregor.

Siagian (2006:162) berpendapat bahwa teori “X” jyang pada dasarnya
mengatakan bahwa manusia cenderung berprilaku negatif sedangkan teori ”Y”
yang pada dasarnya mengatakan bahwa maiiusia genderung berprilaku positif.

Adapun perbedaan antara Teori ”X”-dan-teori ”Y” adalah sebagai berikut:

(1). Teori ”X” ( teori tradisionat)

Teori ”X” mengatakan-aghwa para pimpinan menggunakan asumsi bahwa
manusia mempunyai/ ciri-eiri sebagai berikut:

(). pegawai, pada dasarnya tidak senang bekerja dan apabila mungkin

berusaha mengelakkannya.

(b). karena para pegawai tidak senang bekerja, mereka harus dipaksa, diawasi
atau diancam dengan berbagai tindakan punitif agar tujuan organisasi
tercapai.

(c). pegawai akan berusaha mengelakkan tanggung jawab dan hanya bekerja
apabila menerima perintah untuk melakukan sesuatu.

(d). pegawai lebih mementingkan dirinya sendiri dan tidak memperdulikan
tujuan organisasi.

(e). menolak perubahan.

(2). Teori ”Y” (teori demokratif)
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Menurut teori ”Y” pimpinan menggunakan asumsi bahwa pegawai memiliki
ciri-ciri:
(a). pegawai memandang kegiatan bekerja sebagai hal yang alamiah seperti
halnya beristirahat dan bermain.
(b). pegawai akan berusah melakukan tugas tanpa terlalu diarahkan dan akan
berusaha mengendalikan diri sendiri.
(c). pada umumnya pegawai akan menerima tanggung jawab yang lebih
besar.
(d). pegawai akan berusaha menunjukkangkreativitasnya dan berpendapat
bahwa pengambilan keputusan juga merdpakan tanggung jawab mereka.
e. Prinsip yang mempengaruhi motivasi kerja.
Mangkunegara (2007:100);\ mengatakan bahwa terdapat beberapa prinsip
dalam memotivasi kerja pegawai yaitu :
1).prinsip partigipasiv yaitu dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu
diberikan késémpatan ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang
akan dicapai.
2).prinsip komunikasi yaitu pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu
yang berhubungan dengan usaha pencapaian tugas dengan informasi
yang jelas.
3).prinsip mengakui andil bawahan yaitu pemimpin mengakui bahwa
bawahan (pegawai) mempunyai andil dalam usaha pencapaian tujuan..
4).prinsip pendelegasian wewenang VYyaitu pemimpin yang memberikan
otoritas atau wewenang kepada pegawai bawahan untuk sewaktu-waktu

dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya.
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5). prinsip memberi perhatian yaitu pemimpin memberikan perhatian terhadap
apa yang diinginkan pegawai bawahan.
f. Dimensi pengukuran motivasi kerja pegawai.

Riduwan (2010:64-65) mengatakan dimensi untuk pengukuran motivasi kerja
pegawai adalah: 1). gaji yang memadai, 2). pemberian insentif, 3). memperhatikan
harga diri, 4). memenuhi kebutuhan rohani, 5). memenuhi kebutuhan partisipasi,
6). menempatkan pegawai pada tempat yang sesuai, 7). menimbulkan rasa aman
di masa depan, 8). memperhatikan lingkungan tempat\kerja,”9). memperhatikan
kesempatan untuk maju, 10). menciptakan persaifigan‘yang sehat. Kesepuluh di-
mensi pengukuran motivasi kerja pegawai “tefsebut yang digunakan dalam
penelitian ini untuk mengukur motivasi kerja pegawai di Dinas Pendidikan

Kabupaten Indragiri Hilir.

g. Pengaruh motivasi/kerja terhadap kinerja pegawai.

Motivasi sésedrang berawal dari kebutuhan, keinginan dan dorongan untuk
bertindak denii tercapainya kebutuhan atau tujuan. Semakin kuat dorongan atau
motivasi dan semangat akan semakin tinggi kinerjanya. Robbins (1996)
menyatakan bahwa motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya
yang tertinggi kearah tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan
upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual. Amstrong (1994)
menjelaskan bahwa pegawai yang memiliki motivasi yang tinggi akan
menghasilkan kinerja yang tinggi pula.

Munandar (2001) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil interaksi antara
motivasi kerja, kemampuan kerja, semangat kerja dan peluang. Ada hubungan

positif antar motivasi dan kinerja dengan pencapaian prestasi. Pimpinan yang
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mempunyai motivasi kerja yang tinggi cenderung mempunyai kinerja yang tinggi
pula, sebaliknya mereka yang mempunyai kinerja rendah disebabkan oleh
motivasi yang rendah.

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi
adalah daya pendorong yang menimbulkan kemauan dan kerelaan dalam diri
individu untuk mengerjakan berbagai tugas yang menjadi tanggung jawabnya
dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya. Motivasi
timbul atas dorongan pada seorang individu yang ‘dapat menggerakkan dan
mengarahkan perilaku.

Motivasi kerja adalah suatu konsep 4/arig snenguraikan kekuatan-kekuatan
yang ada dalam diri seseorang yang memulai’dan mengarahkan perilakunya yang
memiliki kekuatan di dalam difi yang”menyebabkan pergerakan, arahan, usaha
dan kegigihan dalam meénghiadapi rintangan untuk mencapai suatu tujuan.
Motivasi kerja merupakar keinginan untuk berusaha sekuat tenaga agar mencapai
tujuan tertentu, yang-ditentukan oleh kemampuan motivasi kerja individual untuk
memenuhi Kebutdhan individu atau organisasi.

2. Pendelegasian Wewenang.

Organisasi adalah sekelompok orang yang bekerjasama dalam struktur dan
koordinasi tertentu dalam mencapai serangkaian tujuan tertentu. Organisasi
memiliki tiga unsur dasar, yaitu orang-orang atau sekumpulan orang, kerjasama
dan tujuan yang ingin dicapai. Organisasi merupakan sarana untuk melakukan
kerjasama antara orang-orang dalam rangka dalam tujuan bersama, dengan

Ritzer, dkk (2008) menyatakan bahwa organisasi ideal adalah sebuah
birokrasi yang aktivitas dan tujuan dipikirkan secara rasional dan pembagian tugas

dari para pegawainya dinyatakan dengan jelas. Karakteristik khas dari konsep
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birokrasi adalah: 1). pembagian tugas yang jelas, 2). hirarki wewenang yang jelas,
3). aturan dan prosedur formal, 4). impersonal, 5). jenjang karier didasarkan atas
kualitas.

Ciri-ciri  birokrasi menurut Martin (2005:44) adalah: 1). sistem
kewenangan yang hirarki, 2). pembagian kerja yang sistematis, artinya para
pejabat hanya menjalankan tugas-tugas impersonal sesuai dengan jabatannya,
3). spesifikasi tugas yang jelas, adanya pembagian fungsi jaljatas.

Sistem kewenangan dan tanggung jawab yangs jelas~dari pimpinan ke
bawahan akan dapat meningkatkan kinerja pegawalvseperti yang diungkapkan
oleh Prawirosentono (1999:32) yang mengatakan bahwa kinerja merupakan
ukuran suatu organisasi dalam mengcapaitujuan namun keberhasilan suatu
organisasi dipengaruhi oleh strukturiorganisasi yang tepat, pembagian wewenang
dan tanggung jawab yang ‘jefas dari para peserta atau aktor yang berkecimpung
didalam organisasi tersebut.

a. Pengertian Wwewenang.

Ritzer, \dklk” (2008) menyatakan wewenang adalah kemampuan untuk
mencapai tujuan tertentu yang diterima secara formal oleh anggota organisasi.
Sedangkan kekuasaan dikonsepsikan sebagai suatu kemampuan yang dimiliki
seseorang untuk mempengaruhi orang lain tanpa menghubungkannya dengan
penerimaan sosialnya yang formal. ~ Ahli lain Zainun (1979) dan Flippo (1996)
menyatakan wewenang adalah sejumlah kekuasaan dan yang didelegasikan pada
suatu jabatan yang memungkinkan seseorang dapat menyelesaikan tugas atau
kewajiban tertentu.

Ritzer, dkk (2008) membagi wewenang ke dalam tiga tipe berikut:
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1). rational-legal authority yakni bentuk wewenang yang berkembang dalam

kehidupan masyarakat modern.

2). traditional authority yakni jenis wewenang yang berkembang dalam

kehidupan tradisional.

3). charismatic authority yakni wewenang yang dimiliki seseorang karena

kualitas yang luar biasa dari dirinya.

Berdasarkan pendapat ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa wewenang
adalah hak untuk melakukan sesuatu atau memerintah ornag lain untuk melakukan
atau tidak melakukan sesuatu, agar tercapdi /tujdan tertentu. Wewenang
merupakan dasar untuk bertindak, berbdat,.dan melakukan kegiatan dalam
organisasi. Tanpa wewenang, orang-0rang dalam organisasi tidak dapat berbuat
aapa-apa. Dalam wewenang éelalu terdapat kekuasaan dan hak. Kekuasaan
adalah kemampuan untuk“rieémpengaruhi individu, kelompok, keputusan atau
kejadian.

b. Pengertian pendelégasian wewenang.

Simamoras (1995) mengatakan bahwa pendelegasian wewenang adalah
tindakan mempercayakan tugas yang pasti dan jelas, kewenangan, hak, tanggung
jawab, kewajiban dan pertanggung jawaban kepada bawahan secara individu
dalam setiap posisi tugas. Pendapat yang sama dikemukakan oleh Manullang
(2006) yang menyatakan bahwa pendelegasian wewenang adalah kegiatan atasan
untuk menugaskan stafnya atau bawahannya untuk melaksanakan bagian dari
tugasnya.

Pendapat lain dikemukakan oleh Miner (1980) dan Sutarto (1995:59) yang
menyatakan bahwa pendelegasian wewenang adalah proses seorang manajer

dalam pembagian kerja yang dibebankan kepadanya dan proses penyerahan
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sebagian hak untuk mengambil tindakan yang diperlukan agar tugas dan tanggung
jawabnya dapat dilaksanakan dengan baik dari pejabat yang satu dengan pejabat
yang lainnya.

Pendelegasian wewenang adalah konsekuensi logis dari semakin besarnya
organisasi. Bila atasan menghadapi banyak pekerjaan yang tidak dapat
dilaksanakan oleh satu orang, maka ia perlu melakukan delegasi. Pendelegasian
juga dilakukan agar pimpinan dapat mengembangkan bawahah sehingga lebih
memperkuat organisasi, terutama disaat terjadi perubahan sisunan manajemen

Berdasarkan pendapat ahli, dapat disimipulkefy™ bahwa pendelegasian
wewenang adalah pemberian wewenang képadastrang-orang yang ditunjuk oleh
pemegang wewenang. Pendelegasiafl_-merupakan pelimpahan wewenang dan
tanggung jawab formal kepadasGrang lain untuk melaksanakan kegiatan tertentu.
Pendelegasian dilakukan déagan cara membagi tugas, kewenangan, hak, tanggung
jawab, kewajiban gerta “pertanggung jawaban yang ditetapkan dalam suatu
penjabaran ataw, deskripsi tugas formil. Pada waktu bersamaan atasan
memberikarKekuasaan kepada staf atau bawahan tersebut, sehingga bawahan itu
dapat melaksanakan tugas itu sebaik-baiknya serta dapat mempertanggung
jawabkan hal-hal yang didelegasikan kepadanya.

Sutrisno (2009) menyatakan bahwa pendelegasian wewenang bertujuan
untuk:

1). mengambil keuntungan dari bawahan karena pengetahuan dan

pengalamannya.

2). memudahkan dalam mengambil keputusan.

3). melancarkan tugas yang luas dan sukar ditangani.

4). menimbulkan pimpinan yang rasional.
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5). pelimpahan sifatnya mendidik sebab menimbulkan kegembiraan dan
meningkatkan semangat kerja.
Thoha (1991:76) menyatakan ada empat kegiatan terjadi ketika delegasi
dilakukan :
1). pendelegasi menetapkan dan memberikan tujuan dan tugas kepada
bawahan.
2). pendelegasi melimpahkan wewenang yang diperlukai’” untuk mencapai
tujuan atas tugas.
3). penerimaan delegasi baik inplisit atau gksplisit' menimbulkan kewajiban
atau tanggung jawab.
4). pendelegasi menerima pertariggung-jawaban bawahan untuk hasil-hasil
yang dicapai.
c. Prinsip-prinsip pendelégésian wewenang.
Beberapa pringips dasar yang harus diperhatikan dalam pendelegasian
wewenang menurutZainun (1992:89) yaitu prinsip:
1), delegasi atas hasil yang diharapkan (principle delegation by result
expected).
2) penentuan fungsi atau kejelasan tugas (principle of function definition).
3) rantai kepala (principle scalat of chain).
4) tingkat wewenang (principle of the authority level).
5) kesatuan komando (principle unity of command).
6) efesiensi (uprinciple of efficiency).
7) kemutlakan tanggung jawab (principle of absoluteness of
responsibility).

8) pembagian kerja (division of work).
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9) keseimbangan antara wewenang dan tanggung jawab (parity of
authority and responsibility).
d. Alasan pendelegasian wewenang.

Newman (1980) yang mengemukakan bahwa pelimpahan wewenang yang
dilakukan secara bijaksana adalah merupakan suatu alat latihan yang penting dan
berguna sebagai alat membentuk semangat kerja pegawai. Yakob (1997)
mengatakan pendelegasian itu sangat penting bagi hidup \darr kerja setiap
organisasi dengan alasan-alasan mendasar sebagai berikut:

1). pemimpin hanya dapat bekerja bersamasdan bekerja melalui orang lain,
sesuatu yang hanya dapat diwujudkannyasnelalui pendelegasian.

2). melalui pendelegasian pemimpin ~memberi tugas, wewenang, hak,
tanggung jawab, kewajiban| dan pertanggungjawaban kepada bawahan
demi memastikan tanggung jawab tugas.

3). dengan pendelegasidn pekerjaan keorganisasian dapat berjalan dengan
baik tanpa Kehadiran pemimpin puncak atau atasan secara langsung.

4). dalam “pendelegasian pemimpin memercayakan tugas, wewenang, hak,
tanggung jawab, kewajiban dan pertanggungjawaban yang sekaligus
menuntut adanya hasil kerja yang pasti dari bawahan.

5). dalam pendelegasian pemimpin memberikan tugas, wewenang, hak,
tanggung jawab, kewajiban, dan pertanggungjawaban yang sepadan bagi
pelaksanaan kerja sehingga bawahan dengan sendirinya dituntut untuk
bertanggung jawab penuh dalam pelaksanaan kerja.

6). pendelegasian wewenang membuktikan adanya pimpinan dan bawahan.
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Sujak (1990) berpendapat bahwa seorang pimpinan harus melakukan
pendelegasian wewenang mempunyai beberapa alasan pokok, di antaranya:

1). pendelegasian memungkinkan manajer mencapai hasil yang lebih baik dari

pada semua kegiatan ditangani sendiri.

2). agar organisasi berjalan lebih efisien.

3). pendelegasian memungkinkan manajer dapat memusatkan perhatian
terhadap tugas-tugas prioritas yang lebih penting.

4). dengan pendelegasian memungkinkan bawahan) untuk tumbuh dan
berkembang bahkan dapat dipergunakari sebagdi bahan informasi untuk
belajar dari kesalahan atau keberhasilart.

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa
pendelegasian wewenang dari‘.atasan ke bawahan merupakan proses yang
diperlukan agar organisasi” dapat berfungsi lebih efisien. Delegasi juga
memungkinkan atasans memusatkan tenaganya pada tugas-tugas prioritas yang
lebih penting. Di lain pihak delegasi memungkinkan bawahan untuk tumbuh dan
berkembang

Delegasi dibutuhkan karena atasan tidak  selalu mempunyai semua
pengetahuan yang dibutuhkan untuk membuat keputusan. Sehingga, agar
organisasi dapat menggunakan sumber daya lebih efisien maka pelaksanaan tugas-
tugas tertentu didelegasikan kepada tingkatan organisasi yang serendah mungkin
di mana terdapat cukup kemampuan dan informasi untuk menyelesaikannya.

Atasan yang mengetahui kemampuan bawahannya dapat lebih realistis
menentukan tugas-tugas mana dapat didelegasikan kepada bawahan tertentu.

Bawahan yang didorong untuk menggunakan kemampuannya dan merasa atasan
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mereka akan memberikan dukungan akan lebih bersemangat dalam menerima
tanggung jawab.
3. Semangat Kerja.

Semangat kerja akan mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini seperti
dikemukakan oleh Hasibuan (2003:94) bahwa semangat kerja adalah keinginan
dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta
berdisiplin untuk mencapai prestasi kerja/kinerja yang maksimai. Semangat kerja
ini akan merangsang seseorang untuk berkarya ‘dan’) béerkreatifitas dalam
pekerjaannya sehingga kinerjanya menjadi meninQgkat.

Berhasil atau tidaknya usaha penidgkatan” semangat kerja pada suatu
organisasi, sepenuhnya tergantung pada-sejadh mana keinginan dan kemampuan
organisasi di dalam mengupayakan serta bagaimana organisasi mau membuka
diri akan informasi-informasi kepada pegawai. Maka dari itu organisasi perlu
memperhatikan faktgr-faktofr yang dapat meningkatkan semangat dan kegairahan
kerja pegawai.

a. Pengertiarsemangat kerja.

Moekijat (1995:130) menyatakan semangat kerja atau moral kerja adalah
kemampuan sekelompok orang untuk bekerja sama dengan giat dan konsekuen
dalam mengejar tujuan bersama “bekerja sama” dengan menggunakan
pengetahuan dan ketrampilan dengan menekankan dengan keinginan yang nyata
untuk bekerja sama. Pandangan lain dikemukakan oleh Nitisemito, (1996:160)
dan Hasibuan (2003:94) yang menyatakan semangat kerja adalah kemampuan
untuk melakukan pekerjaan dengan giat dan antusias sehingga penyelesaian

pekerjaan lebih cepat dan baik.
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Berdasarkan pendapat ahli tersebut diketahui bahwa semangat kerja adalah
kemauan dari setiap individu atau kelompok untuk saling bekerja sama dengan
giat, disiplin dan penuh rasa tanggung jawab dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Semangat kerja atau moral kerja merupakan sikap kesediaan perasaan
yang memungkinkan seorang pegawai untuk menghasilkan kerja yang lebih
banyak dan lebih baik yang selalu ikut serta dalam kegiatan-kegiatan dan usaha-
usaha kelompok dan tidak mudah kena pengaruh dari luar.

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja.

Semangat kerja dipengaruhi oleh beberapa “faktor yaitu: kerja yang
menantang, motivasi terhadap pemenuhan* kébutuhan, kondisi kerja yang
mendukung, rekan kerja yang mefQdekung dan kesesuaian pribadi dengan
pekerjaan (Robbins:2006). NitiSemito(1996:161) menyatakan faktor-faktor yang
mempengaruhi semangat kerjd adalah:

1). kebanggaam’ .pekerja atas pekerjaanya dan kepuasannya dalam

menjalankan pekerjaan dengan baik.

2). hasrabuntuk maju.

3). kemampuan untuk bergaul dengan kawan sekerja.

4). kesadaran akan tanggung jawab terhadap pekerjaannya.

5). sikap terhadap pimpinannya.

Wandik (2011:10) berpendapat bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
semangat kerja adalah :
1). hubungan yang harmonis antar pimpinan dan bawahan.

2). kepuasan para karyawan pada tugas dan pekerjaannya.
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3). terdapatnya suasana dan iklim kerja yang bersahabat dengan anggota-
anggota lain dalam organisasi.

4). adanya kepuasan ekonomi sebagai imbalan untuk jerih payahnya.

5). adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta perlindungan.

c. Indikator turunnya semangat kerja pegawai.

Nitisemito (1996:161) menyatakan indikasi-indikasi turunnya semangat

kerja antara lain adalah sebagai berikut:

1). rendahnya produktivitas kerja. Menurunnya produktivitas dapat terjadi
karena kemalasan, menunda pekerjaan dan'sebagainya.

2). tingkat absensi yang naik atau tinggi. Rada umumnya bila semangat kerja
menurun maka pegawai dihinggapi rasa malas untuk bekerja.

3). labour turn over atausingkatperpindahan pegawai yang tinggi. Keluar
masuk pegawai ““yang” meningkat terutama disebabkan pegawai
mengalamidetidaksenangan atau ketidaknyamanan saat mereka bekerja
sehingga mereka berniat bahkan memutuskan untuk mencari tempat
pekerjaan lain yang lebih sesuai dengan alasan mencari kenyamanan
dalam bekerja.

4). tingkat kerusakan yang meningkat. Meningkatnya tingkat kerusakan
sebenarnya menunjukkan bahwa perhatian dalam pekerjaan berkurang.

5). kegelisahan dimana-mana. Kegelisahan tersebut dapat berbentuk
ketidaktenangan dalam bekerja, keluh kesah serta hal-hal lain.
Terusiknya kenyamanan pegawai memungkinkan akan berlanjut pada
perilaku yang dapat merugikan organsasi itu sendiri.

6). tuntutan yang sering terjadi. Tuntutan merupakan perwujudan dari

ketidakpuasan di mana pada tahap tertentu akan menimbulkan
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keberanian untuk mengajukan tuntutan. Organisasi harus mewaspadai
tuntutan secara massal dari pihak pegawai

Kossen (1993) menyebutkan bebarapa hal yang menjadi tanda-tanda

peringatan semangat kerja yang rendah, yaitu:

1). kemangkiran; apabila pekerja menyenangi pekerjaan mereka maka
mereka akan melakukan usaha yang diperlukan untuk berbuat apa saja
yang diharapkan organisasi dari mereka. Tetapifparda pekerja sendiri
telah berubah sifat kerjanya. Akibatnya pada faebérapa organisasi timbul
problem-problem yang dibuktikan dengan tingginya angka kemangkiran.

2). keterlambatan; keterlambatan yang berlebihan merupakan tanda bahaya
semangat kerja. Pegawai seringkali datang ketempat kerja tida tepat
waktu hal ini karenaereka“merasa tidak memperoleh kepuasan dan
keuntungan dari pekerjaan mereka.

3). pergantian ¥ang tinggi; dalam setiap organisasi ada pegawai yang keluar
dan ada pegawai lain yang diterima kerja pada organisasi tersebut.
Apabila” angka pergantian mulai naik secara abnormal menunjukkan
tanda bahaya dari semangat kerja yang buruk.

4). mogok dan sabotase; pemogokan dan sabotase merupakan contoh
ekstrim ketidak puasan dalam angkatan kerja.

5). ketiadaan kebanggaan dalam kerja; ketidak puasan pegawai terhadap
pekerjaan dan organisasi tempat dia bekerja sering kali menimbulkan
sikap ketidak pedulian terhadap pekerjaannya. Hal ini menimbulkan
kegagalan pegawai merasakan kebanggan dalam pekerjaan. Sikap
ketidak pedulian pegawai terhadap pekerjaannya menunjukkan semangat

kerja yang rendah.
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d. Unsur-unsur yang mempengaruhi semangat kerja.

Nitisemito (1996:261-263) menyatakan unsur-unsur yang mempengaruhi
semangat kerja adalah: 1). disiplin kerja, 2). kerjasama, 3). tanggung jawab.
Kossen (1993) menyebutkan tanda-tanda peringatan semangat kerja yang rendah
yaitu: 1). kemangkiran, 2). keterlambatan. 3). pergantian yang tinggi, 4). mogok
dan sabotase, 5). ketiadaan kebanggaan dalam kerja.

Zainun (1992:86) menyebutkan bahwa ada enam unsur yarg mempengaruhi
semangat kerja yaitu:

1). hubungan yang harmonis antara pimpinan ‘dengan bawahan terutama
antara pimpinan kerja yang selarishari langsung berhubungan dan
berhadapan dengan para pekeriasyang ada dibawahnya.

2). kepuasan para pekerja terhadap tugas dan pekerjaannya Kkarena
memperoleh tugas yarig disukai sepenuhnya.

3). terdapat sudsanavdan iklim kerja yang bersahabat dengan anggota lain
dalam organisasi.

4). Jasakemanfaatan bagi tercapainya tujuan organisasi dan juga merupakan
tujuan bersama mereka yang harus diwujudkan secara bersama-sama.

5). adanya tingkat kepuasan ekonomi dan kepuasan materi lain yang
memadai sebagai imbalan yang dirasakan adil.

6). adanya ketenangan jiwa, jaminan kepuasan serta perlindungan segala
sesuatu yang dapat membahayakan diri dan karir dalam pekerjaan.

Dari pendapat para ahli tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa semangat

kerja merupakan sikap mental individu atau kelompok yang terdapat dalam suatu
organisasi yang menunjukkan rasa kegairahan didalam melaksanakan tugas-tugas

atau pekerjaan dan mendorong mereka untuk bekerja secara lebih baik dan lebih
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produktif. Semangat kerja pegawai mempunyai dua dimensi, yaitu semangat
kerja rendah dan semangat kerja tinggi.

Semangat kerja dapat berubah sesuai dengan faktor yang mempengaruhi dan
upaya membina semangat kerja. Faktor faktor yang perlu diperhatikan dalam
membina semangat kerja untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan
adalah penempatan karyawan, motivasi, kompensasi, minat kerja, kesempatan
berprestasi, kesempatan berpartisipasisi, hubungan kerja, keperpimpinan, delegasi
pekerjaan, lingkungan kerja, karakteristik pekerjaan, %ebijakan manajemen dan
kepribadian.

Pegawai yang memiliki semangat kerja yang/tinggi akan dapat meningkatkan
kinerjanya, karena mereka berkerja (dengan” penuh gairah dalam menjalankan
tugas. Pegawai akan dapat/hekerja sama dengan individu lainnya secara
maksimal sehingga pekerjaafi)lebih cepat, kerusakan berkurang, absensi dapat
diperkecil dan perpididahan pegawai dapat diperkecil. Begitu juga sebaliknya, jika
semangat kerja turtmn maka kinerja pegawai akan turun juga.

4. Kinerja Regawai.
a. Pengertian kinerja.

Simamora (1995:123) menyatakan kinerja merupakan terjemahan dari bahasa
Inggris yaitu performance atau job performance tetapi dalam bahasa Inggrisnya
sering disingkat menjadi performance saja. Kinerja dalam bahasa Indonesia
disebut juga prestasi kerja. Kinerja atau prestasi kerja (performance) diartikan
sebagai ungkapan kemampuan yang didasari oleh pengetahuan, sikap,
keterampilan dan motivasi dalam menghasilkan sesuatu.

Dharma (1991:105), Hasibuan (2003:94) dan  Mangkunegara (2007:9)

manyatakan bahwa kinerja pegawai adalah suatu hasil kerja secara kualitas dan
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kuantitas yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas Yyang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan
kesungguhan, serta ketepatan waktu dalam penyelesaian sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

Berdasarkan fungsi organisasi, Abriyani (1998) mengatakan bahwa Kinerja
meliputi kemampuan dalam perencanaan, investigasi, pengkoordinasian, motivasi,
mendelegasikan wewenang dan tanggung jawab, supervisi, évaldast, pengawasan,
pemilihan staff dan negosiasi dan Prawirosentono (1999:32) berpendapat bahwa
kinerja dipengaruhi oleh struktur organisasi yang/tepatypembagian wewenang dan
tanggung jawab yang jelas, sedangkan HaSibtar(2003:179) menyatakan bahwa
kinerja merupakan gabungan darii_~%). “kemampuan dan minat pekerja,
2). kemampuan penerimaan peridelegasian tugas, 3). peran serta tingkat motivasi
kerja.

Berdasarkan beljerapa pengertian mengenai kinerja dapat disimpulkan bahwa
Kinerja pegawai, ddalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompokyorang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral
maupun etika. Pada umumnya Kkinerja pegawai dipengaruhi oleh kecakapan,
keterampilan, pengalaman dan kesanggupan pegawai yang bersangkutan dalam
melaksanakan pekerjaannya.

b. Unsur-unsur yang mempengaruhi kinerja pegawai.

Nitisemito (1996:199) tinggi atau rendahnya kinerja pegawai dalam suatu

organisasi dapat dilihat dari: 1). disiplin kerja, 2). kerjasama, 3). pelaksanaan

pendelegasian wewenang dan tanggung jawab. Pandangan lain dikemukakan oleh
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Sutermeister (1999) yang mengatakan kinerja pegawai dipengruhi oleh sejumah
faktor yaitu motivasi, kemampuan, pengetahuan, keahlian, pendidikan,
pengalaman, pelatihan, minat, sikap kepribadian, kondisi-kondisi fisik dan
kebutuhan fisiologis, kebutuhan sosial dan egoistik.

Prawirosentono (199:45) berpendapat bahwa kinerja seorang pegawai akan
baik, jika pegawai mempunyai keahlian yang tinggi, kesediaan untuk bekerja,
adanya imbalan/upah yang layak dan mempunyai harapag uatuk masa depan.
Pendapat yang sama dikemukakan oleh Moekijat (1995:207) menyatakan bahwa
kinerja pegawai dipengaruhi oleh tingkat pendidikan, \frisiatif, pengalaman kerja,
motivasi, pendelegasian wewenang dan tanggufg jawab serta semangat Kkerja
pegawai.

Dessler (1992:51) menyatakan ‘ada 5 faktor dalam penilaian kinerja, yaitu:
1). kualitas pekerjan meliputiy akuisi, ketelitian, penampilan, penerimaan dan
keluaran, 2). kuantitas pekerjaan meliputi: volume keluaran dan kontribusi,
3). supervisi  ‘yang® “diperlukan  meliputi: membutuhkan saran, arahan atau
perbaikan, 4)» kehadiran meliputi regularitas, dapat dipercaya/diandalkan dan
ketepatan waktu. 5). konservasi meliputi: pencegahan, pemborosan, kerusakan
dan pemeliharaan.

Brahmasari, dkk (2005:96) mengemukakan bahwa kinerja organisasi
tergantung dari kinerja individual. Kinerja individu akan memberikan kontribusi
pada kinerja organisasi, artinya bahwa prilaku anggota organisasi baik secara
individu maupun kelompok memberikan kekuatan atas kinerja organisasi sebab
motivasinya akan mempengaruhi pada Kinerja organisasi.

Nitisemito (1996), mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

adalah:
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1). faktor motivasi; motivasi adalah dorongan, baik dari dalam maupun dari
luar diri manusia untuk menggerakkan dan mendorong sikap dan tingkah
lakunya dalam bekerja. Semakin tinggi motivasi seseorang akan semakin
kuat dorongan yang timbul untuk bekerja lebih giat sehingga dapat
meningkatkan kinerja.

2). faktor semangat kerja; semangat kerja merupakan keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkany” pegawai Yyang
berhubungan dengan pekerjaannya. Semakin tinggi semangat kerja maka
semakin senang pegawai dalam melakgsanakaf pekerjaannya yang pada
akhirnya dapat meningkatkan kinetjariya:

3). faktor kondisi fisik pekerjadn;=kondisi kerja yang kurang baik dapat
menyebabkan rendahnya prestasi kerja pegawai. Lingkungan kerja yang
secara fisik merupakan bagian dari kondisi kerja hendaknya tertata
dengan baik sshingga tidak menyebabkan adanya perasaan was-was
pegawai, dalam melaksanakan tugasnya. Apabila pegawai merasa
terganggu dalam melaksanakan tugasnya, maka kinerjanya akan rendah.
Sebaliknya, jika pegawai merasa tenang dan nyaman dalam
melaksanakan tugas, maka kinerjanya akan meningkat.

4). faktor kemampuan kerja pegawai; kemampuan kerja pegawai dalam
melaksanakan tugas yang dibebankan sangat perlu diperhatikan.
Pegawai harus memiliki kemampuan yang cukup, baik kemampuan fisik
maupun kemampuan non fisik (intelektual/mental).

c. Pengukuran kinerja pegawai.
Pengukuran kinerja pegawai merupakan proses suatu organisasi dalam

mengevaluasi pelaksanaan kerja pegawai. Pengukuran Kkinerja ini dapat
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memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik
kepada para pegawai tentang pelaksanaan kerja yang telah mereka laksanakan
serta memungkinkan organisasi mengetahui apakah seorang pegawai bekerja
sudah sesuai dengan standar-standar organisasi.

Sutrisno (2009:167) menyatakan bahwa indikator pengukuran Kkinerja
pegawai adalah 1). hasil kerja, 2). pengetahuan, 3). pekerjaan, 4). inisiatif,
5). kecekatan mental, 6). sikap, 7). disiplin waktu dan absensi.\Pendapat berbeda
dikemukan oleh Simamora (1995:415) yang menyatakan bahwa indikator
pengukuran kinerja pegawai terdiri dari: 1). loydliias,¥2). motivasi, 3). semangat
kerja, 4). kepemimpinan, 5). kerjasama, 6){prakarsa, 7). wewenang dan tanggung
jawab, 8). pencapaian target.

Kriteria pengukuran Kinerja, pegawai menurut Handoko (1992:174) yaitu:
1). pengukuran berdasarkan-fias)l" yaitu penilaian yang didasarkan adanya target
dan ukurannya spesifik,%2). pengukuran berdasarkan prilaku yaitu penilaian
prilaku-prilaku “yang Mberkaitan dengan pekerjaan, 3). pengukuran berdasarkan
penilaian yaitu” penilaian yang berdasarkan kualitas pekerjaan, kuantitas
pekerjaan, koordinasi, pengetahuan pekerjaan dan ketrampilan, Kkreativitas,
semangat kerja, kepribadian, keramahan, integritas pribadi serta kesadaran dan
dapat dipercaya dalam menyelesaikan tugas.

Bernardin, dkk (1993) menyatakan terdapat enam kriteria untuk menilai

Kinerja pegawai, yaitu:

1). quality; tingkatan dimana proses atau penyesuaian pada cara yang ideal
di dalam melakukan aktifitas atau memenuhi aktifitas yang sesuai

harapan.
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2). quantity; jumlah yang dihasilkan diwujudkan melalui nilai mata uang,
jumlah unit atau jumlah dari siklus aktifitas yang telah diselesaikan.

3). timelines; tingkatan dimana aktifitas telah diselesaikan dengan waktu
yang lebih cepat dari yang ditentukan dan memaksimalkan watu yang
ada untuk aktifitas lain.

4). cost effectiveness; tingkatan dimana penggunaan sumber daya organisasi
berupa manusia, keuangan dan teknologi dimaksimalkan untuk
mendapatkan hasil yang tertinggi.

5). need for supervision; tingkatan dirnanav’seorang pegawai dapat
melakukan pekerjaanya tanpa perld niémirita pertolongan atau bimbingan
dari atasannya.

6). interpersonal impact; tingkatan dimana seorang pegawai merasa percaya
diri, punya keinginafi yang baik dan bekerja sama diantara rekan kerja.

Riyono (2001) 4nengemukakan bahwa system pengukuran kinerja pegawai

mempunyai dudelémen pokok, yaitu:

1). spesifikasi pekerjaan yang harus dikerjakan oleh bawahan dan kriteria
yang memberikan penjelasan bagaimana kinerja yang baik (good
performance).

2). adanya mekanisme untuk pengumpulan informasi dan pelaporan
mengenai cukup tidaknya prilaku yang terjadi dalam kenyataan

dibandingkan dengan kriteria yang berlaku.

d. Faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja.
Faktor-faktor penentu pencapaian kinerja pegawai dalam organisasi menurut

Mangkunegara (2005:16) adalah :
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1).faktor individu; secara psikologis, individu yang normal adalah individu
yang memiliki integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan
fisiknya (jasmaniah). Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi
psikis dan fisik, maka individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang
baik.

2). faktor lingkungan organisasi; faktor lingkungan organiasi yang dimaksud
antara lain uraian jabatan yang jelas, pendelegagian/wewenang yang
memadai, pola komunikasi kerja yang efektif, hubungan kerja yang
harmonis, iklim kerja yang respek dag dinamis, peluang berkarir dan
fasilitas kerja yang memadai.

Berdasarkan pengertian kinerja darivbeberapa ahli, dapat ditafsirkan bahwa
Kinerja pegawai merupakan hasilkerja yang dapat dicapai seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi#Sesudi wewenang dan tanggung jawab masing-masing
dalam rangka untuk/ mewujadkan tujuan organisasi yang diukur dari kuantitas,
kualitas dan ketepatan” waktu. Kinerja pegawai merupakan hal yang bersifat
individual, karena setiap pegawai mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda -
beda dalam‘mengerjakan tugasnya.

Kinerja merupakan suatu pencapaian persyaratan-persyaratan pekerjaan
tertentu yang akhirnya secara langsung dapat tercermin dari output yang
dihasilkan. Kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan dan
keahlian dalam bekerja tetapi juga dipengaruhi oleh motivasi kerja, pendelegasian
wewenang dan semangat kerja.

B. Penelitian Terdahulu
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Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu

yang mengkaji tentang kinerja pegawai, berikut ini persamaan dan perbedaan

penelitian ini dengan penelitian terdahulu terdapat pada Tabel 2.2.:

Tabel: 2.2

Persamaan dan Perbedaan antara Penelitian

Terdahulu dengan Penelitian Sekarang

N Nama Peneliti, Tahun
] dan Judul

Hasil penelitian

Persamaan

Perbedaan

Setiawati, Diastuti Dewi
(2006).

Pengaruh Motivasi Kerja
dan Kemampuan Kerja
Terhadap Kinerja
Pegawai Dinas
Pendidikan Kabupaten
Pekalongan.

a. Terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara
Motivasi Kerja (X1) dengan
Kinerja Pegawai (Y).

b. Terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara
Kemampuan Kerja (X2)
dengan Kinerja Pegawai (YY),

c. Terdapat pengaruh positif
dan signifikan antar@
Motivasi (X1) dan
KemampuanKerja (X2)
secara bersariia-samia
terhadap ‘KierjaPegawai
().

d. Variabel Motivasi Kerja lebih
deminan mempengaruhi
Kingrja Pegawai

a. Variabel bebas X1 =

Motivasi Ké&fja

b. Variabel terikat yaitu

Kinerja\Pegawai.

c. Menggunakan populasi
<100+

d, Selufuh populasi
dijadikan sampel.

€. Penelitian dilaksanakan

di Dinas Pendidikan.

f. Menggunakan Skala

Likert dan Ordinal.

g. Alat uji :

- Analisis Regresi
Berganda, Ujit, Uji F,
Koefesien determinasi
(R?)

h. Uji Asumsi Klasik:

- Uji normalitas

- Uji Multikolinieritas

- Uji Heterokedastisitas

- Uji Auto korelasi

i . Menggunakan alat bantu

SPSS

a. Penelitian terdahulu X2 =

Kemampuan Kerja,
penelitian sekarang
Pendelagasian wewenang.

. Penelitian terdahulu

sampel = 75 orang,
penelitian sekarang
responden = 89 orang..

. Penelitian terdahulu

menggunakan 3 variabel,
terdiri dari 2 variabel bebas
dan 1 variabel terikat.
Penelitian sekarang
menggunakan 4 variabel,
terdiri dari 2 variabel
terikat, 1 variabel
moderator dan 1 variabel
terikat

. Penelitian sekarang

menggunakan variabel
moderating Yyaitu
semangat kerja

2 Hermowo Narmodo,
(2006)

Pengaruh Motivasi Kerja
dan Disiplin Terhadap
Kinerja Pegawai Badan
Kepegawaian Daerah
Kabupaten Wonogiri.

a. Terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara
Motivasi Kerja (X1) dengan
Kinerja Pegawai (Y).

b. Terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara
Disiplin (X2) dengan
Kinerja Pegawai (Y).

c. Terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara
Motivasi (X1) dan Disiplin

a. Variabel bebas X1 =
Motivasi Kerja.

b. Variabel terikat Y =
Kinerja Pegawai.

¢.  Menggunakan populasi
<100.

d. Seluruh populasi
dijadikan sampel.

e. Penelitian dilaksanakan
di Instansi Pemerintah

f. Menggunakan Skala

Penelitian terdahulu X2
= Disiplin, penelitian
sekarang X2 =
Pendelagasian
wewenang.

Penelitian terdahulu
sampel = 44 orang,
penelitian sekarang
responden = 89 orang..
Penelitian terdahulu
menggunakan 3 variabel,

lebih dominan
mempengaruhi Kinerja
Pegawai.

- Uji Instrumen.

- Analisis Regresi
Berganda, Ujit, Uji F,
Koefesien
determinasi (R?)

(X2) secara bersama de- Likert dan Ordinal. terdiri dari 2 variabel
ngan Kinerja Pegawai (Y) bebas dan 1 variabel
N Nama Peneliti, Tahun Hasil penelitian Persamaan Perbedaan
o) dan Judul
d. Variabel Motivasi Kerja g. Alatuji: terikat. Penelitian

sekarang menggunakan
4 variabel, terdiri dari 2
variabel bebas, 1 variabel
moderating dan 1
variabel terikat
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Uji Asumsi Klasik:

- Uji normalitas

- Uji Multikolinieritas

- Uji Heterokedastisitas
- Uji Auto korelasi
Menggunakan alat

d. Penelitian sekarang
menggunakan variabel
moderating yaitu
semangat kerja

bantu SPSS
3 | Carolina, Astrid Dwi Terdapat pengaruh positif Variabel bebas X2 = a. Penelitian terdahulu X1
Lestari(2006) dan signifkan antara Motivasi Kerja = Kompetensi, penelitian
Pengaruh Kompetensi Kpmpetensi (X;) terhadap Vf'iria_bel terikat Y = sek_arang X2 = Motivasi
dan Motivasi Kerja Kinerja Pegawai (Y). N Kinerja Pegawai. ‘ Kerja -
terhadap Kinerja Terda.pat_ pengaruh positif Menggunakan populasi | b. Penelitian terdahulu
Pegawai Badan dan signifikan antara <100. sampel = 60 orang,

. . Motivasi Kerja (X2) Seluruh populasi penelitian sekarang
Kepegawaian Daerah di terhadap Kinerja Pegawai dijadikan sampel responden = 89 oran
Kabupaten Malang (Studi erhadap Rinena reg IAQURILIVIPE!. pon g
pada Badan (Y). N P_enel|t|an Q|Iaksanakan c. Penelitian terdahulu_
Kepegawaian Daerah di Terda.pat_ pengaruh positif di Instansi Pemerintah menggungkan 3 variabel,
Kabupaten Malang) dan signifikan antara Menggunakan Skala terdiri dari 2 variabel

Kompetensi (X1), Motivasi Likert dan Ordinal. bebas dan 1 variabel
Kerja (X2) secara Alat uji : terikat. Penelitian
bersama-sama terh&dap - Analisis Regresi sekarang menggunakan
kinerja guru (Y). Berganda, Ujit, Uji F, 4 variabel, terdiri dari 2
Variabel Motivasi Kerja Koefesien variabel bebas, 1 variabel
lebih domirian determinasi (R?) moderator dan 1 variabel
mempengaruhiKinerja Uji Asumsi Klasik: terikat
Pegdwal, - Uji normalitas d. Penelitian sekarang
- Uji Multikolinieritas menggunakan variabel
- Uji Heterokedastisitas moderating yaitu
Menggunakan alat semangat kerja
bantu SPSS
4 | Sulistyowati, Maria Terdapat pengaruh positif Variabel bebas X3 = a. Penelitian terdahulu X1 =
Goretti Dwi (2010). dan signifkan antara adalah Semangat Kerja Kepemimpinan, penelitian
Kepemimpinan (X1) Variabel terikat yaitu sekarang X1 = Motivasi
Pengaruh®epemimpinan terhadap Kinerja Karyawan Kinerja. Kerja .
dan Semangat Kerja (Y). Sama-sama meneliti b. Penelitian terdahulu
terhadap Kinerja Terdapat pengaruh positif pengaruh. sampel = 70 orang,
KaryawanBagian dan signifikan antara Menggunakan Skala penelitian sekarang
Finishing pada Kencana Semangat Kerja (X2) Likert dan Ordinal. responden = 89 orang.
Plastik Industri Semarang terhadap Kinerja Karyawan Menggunakan populasi | c. Penelitian terdahulu
(Y). <100. menggunakan populasi
karyawan perusahaan.,
Terdapat pengaruh positif Seluruh populasi penelitian sekarang
dan signifikan antara dijadikan sampel. menggunakan populasi
Kepemipinan (X1), Alat uji ; pegawai Instansi
Semangat Kerja (X2) - Analisis Regresi pemerintah
N Nama Peneliti, Tahun Hasil penelitian Persamaan Perbedaan
0 dan Judul

secara bersama-sama
terhadap Kinerja Karyawan

v).

Berganda, Ujit, Uji F,
Koefesien
determinasi (R?)

Uji Asumsi Klasik:

- Uji normalitas

- Uji Multikolinieritas

- Uji Heterokedastisitas

Menggunakan alat uji

SPSS.

d. Penelitian terdahulu
menggunakan 3 variabel,
terdiri dari 2 variabel bebas
dan 1 variabel terikat.
Penelitian sekarang
menggunakan 4 variabel,
terdiri dari 2 variabel
terikat, 1 variabel
moderating dan 1 variabel
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terikat.

e. Penelitian sekarang
menggunakan variabel
moderating yaitu
semangat kerja.

5 | Soetrisno (2010) Terdapat pengaruh positif Variabel bebas X2 = a. Penelitian terdahulu
Pengaruh Partisipasi, dan signifkan antara adalah Motivasi X1=Partisipasi, penelitian
Motivasi dan Pelimpahan Partisipasi (X1) terhadap Variabel X3 = sekarang X1 = Motivasi
Wewenang dalam Kinerja Pegawai (Y). Pelimpahan Wewenang Kerja.
menyusun Anggaran Terdapat pengaruh positif Variabel terikat yaitu b. Jumlah Populasi > 100.
terhadap Kinerja Pegawai dan signifikan antara Kinerja. c. Menggunakan sampel

Motivasi (X2) terhadap Sama-sama meneliti dengan jumlah responden

Kinerja Pegawai (Y). pengaruh. <100

Terdapat pengaruh positif Menggunakan Skala d. Penelitian terdahulu

dan signifikan antara Likert dan,Ordinal. menggunakan 4variabel,

Pelimpahan wewenang Alat uji : terdiri dari 3 variabel bebas

(X3) , terhadap Kinerja - "Analisis Regresi dan 1 variabel terikat

Pegawai (Y). Berganda, Ujit, Uji F, Penelitian sekarang

Koefesien menggunakan 4 variabel,
determinasi (R?) terdiri dari 2 variabel
Uji Asumsi Klasik: terikat, 1 variabel
- Uji normalitas moderating dan 1 variabel
- Uji Multikolinieritas terikat.
- Uji Heterokedastisitas | e. Penelitian sekarang
Menggunakan alat uji menggunakan variabel
SPSS. moderating yaitu
semangat kerja.

6 | Hanafi, Muhammad Térdapat pengaruh positif Variabel bebas X3 = a. Penelitian terdahulu terdiri
Hirsam (2009) dan,signifkan antara adalah Semangat Kerja dari 2 variabel bebas dan 1
Pengaruh Semangat Semangat Kerja (X1) Variabel terikat yaitu variabel terikat. Penelitian
Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Kinerja. sekarang menggunakan 4
terhadap Produktivitas (Y). Sama-sama meneliti variabel, terdiri dari 2
Kerja Pegawai di Terdapat pengaruh positif pengaruh. variabel bebas, 1 variabel
Akademi Pariwisata dan signifikan antara Menggunakan Skala moderating dan 1 variabel
Medan Disiplin Kerja (X2) Likert dan Ordinal terikat.

terhadap Kinerja Pegawai Seluruh populasi b. Menggunakan sampel

(Y). dijadikan responden dengan jumlah responden

Terdapat pengaruh positif Alat uji : <100

dan signifikan antara - Analisis Regresi c. Penelitian sekarang

Semangat Kerja (X1) , Berganda, Ujit, Uji F, seluruh populasi dijadikan

Disiplin Kerja (X2) terhadap Koefesien responden.

Kinerja Pegawai (Y). determinasi (R?) d. Penelitian sekarang
menggunakan variabel
moderating yaitu
semangat kerja.

N Nama Peneliti, Tahun Hasil penelitian Persamaan Perbedaan
0 dan Judul
Uji Asumsi Klasik:
- Uji normalitas
- Uji Multikolinieritas
- Uji Heterokedastisitas
. Menggunakan alat uji
SPSS.
7 | Nizar, Muhammad Terdapat pengaruh positif Variabel bebas = a. Penelitian terdahulu terdiri

Yusron (2010)
Pengaruh Semangat
Kerja dan Kepuasan
Kerja Terhadap Kinerja

dan signifkan antara
Semangat Kerja (X1)
terhadap Kinerja Pegawai

(Y).

adalah Semangat Kerja
Variabel terikat yaitu
Kinerja.

Sama-sama meneliti

dari 2 variabel bebas dan 1
variabel terikat. Penelitian

sekarang menggunakan 4

variabel, terdiri dari 2
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Pegawai Fakultas llmu
Pendidikan Universitas
Negeri Semrang

Terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara
Kepuasan Kerja Kerja
(X2) terhadap Kinerja
Pegawai (Y).

Terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara
Semangat Kerja (X1) ,
Kepuasan Kerja (X2)
terhadap Kinerja Pegawai

(¥).

pengaruh.

d. Menggunakan Skala

Likert dan Ordinal

e. Seluruh populasi
dijadikan responden
f . Alatuji:

- Analisis Regresi
Berganda, Ujit, Uji F,
Koefesien
determinasi (R?)

g Uji Asumsi Klasik:

- Uji normalitas

- Uji Multikolinieritas

- Uji Heterokedastisitas

h.. Menggunakan.SPSS.

variabel bebas, 1 variabel
moderating dan 1 variabel
terikat.

. Menggunakan sampel

dengan jumlah responden
<100

. Penelitian sekarang

seluruh populasi dijadikan
responden.

. Penelitian sekarang

menggunakan variabel
moderating yaitu
semangat kerja.

Berdasarkan tabel 2.2. dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1). Penelitian terdahulu dan sekarang sam@azsama” menggunakan variabel

motivasi kerja sebagai salah satu variabel ihdependen.

2).

3).

4).

5).

Penelitian terdahulu menggunakan variabel kemampuan Kerja, disiplin,
kompetensi, kepemimpixan, Semangat kerja sebagai variabel independen
lainnya. Penelitiad.~sekarang menggunakan variabel pendelegasian
wewenang se€bagai variabel independen kedua. Variabel pendelegasian
wewenang belum pernah diteliti dalam penelitian terdahulu.

Penelitian” terdahulu tidak menggunakan variabel moderating. Penelitian
sekarang menggunakan variabel semangat kerja sebagai variabel
moderating.

Penelitian terdahulu dan sekarang sama-sama menggunakan variabel
kinerja sebagai variabel dependen.

Penelitian terdahulu dan sekarang sama-sama menggunakan regresi

berganda untuk menguji hipotesis.

C. Kerangka Berfikir

Bagan alur kerangka pemikiran tentang motivasi, pendelegasian

wewenang, semangat kerja dan kinerja pada gambar 2.2.:
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(H1)
Motivasi Kerja (H5)
(X1) 7}
L (Ha) g
Semangat (H3) VT : Kinerja
Kerja ! " Pegawai
(Z/X3) : (Y)
l ' A A
T He
Pendelegasian
Wewenang
(X2)
(H2)
Keterangan:

»  Pefgaruh-secara parsial
---------------------- » Pengaruh secara bersama

Gambar, 2,2.: Kerangka Berfikir

Dalam kerangka, Orgdrisasi terdapat hubungan antara kinerja perorangan
(individual perfermance) dengan kinerja organisasi (organization performance).
Suatu organiSast dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan harus melalui
kegiatan-kegiatan yang digerakkan oleh orang atau sekelompok orang yang aktif
berperan sebagai pelaku. Tercapainya tujuan organisasi hanya dimungkinkan
karena upaya yang dilakukan oleh orang dalam organisasi tersebut.

Motivasi merupakan daya dorong sebagai hasil proses interaksi antara sikap,
kebutuhan dan persepsi bawahan dari seseorang dengan lingkungan. Motivasi
timbul diakibatkan oleh faktor dari dalam dirinya sendiri disebut faktor intrinsik
dan faktor yang dari luar diri seseorang disebut faktor ekstrinsik. Faktor intrinsik
dapat berupa kepribadian, sikap, pengalaman, pendidikan atau berbagai harapan,
cita-cita yang menjangkau masa depan.
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Selanjutnya wewenang (authority) adalah hak untuk melakukan sesuatu atau
memerintah orang lain untuk melakukan atau tidak melakukan sesuatu agar
tercapai tujuan tertentu. Wewenang merupakan hasil delegasi atau pelimpahan
wewenang dari atasan ke bawahan dalam suatu organisasi.

Pendelegasian wewenang merupakan dinamika organisasi, karena dengan
pendelegasian wewenang ini bawahan mempunyai wewenang, sehingga mereka
dapat mengerjakan sebagian pekerjaan pimpinan. Pendglegasian wewenang
merupakan proses yang bertahap dan yang menciptakan” pembagian Kkerja,
hubungan kerja, dan adanya kerja sama dalam sugtu organisasi/perusahaan.

Proses pendelegasian wewenang merupakan hubungan atasan dengan
bawahan yang merupakan mata rantal_yang terus-menerus bersambung. Seorang
pemimpin baru dapat melakukarikegiatan atau memerintah setelah ia memperoleh
wewenang. Wewenang timbUb hanya jika dapat diterima oleh kelompok atau
individu kepada siapa wewenang tersebut dijalankan.

Setiap organisasi-akan selalu berusaha untuk dapat meningkatkan semangat
kerja pegawal‘semaksimal mungkin. Dengan adanya semangat kerja yang tinggi
pada pegawai akan tercapai kelancaran kerja dan rencana yang telah ditetapkan
dapat terealisasi dengan efektif dan efisien

Dalam penelitian ini penulis meneliti semangat kerja sebagai variabel
moderating yaitu variabel yang mempengaruhi (memperkuat atau mempelemah)
pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat. Variabel ini sering juga
disebut variabel bebas ke dua jika penelitian mempunyai satu variabel bebas dan
variabel bebas ketiga jika penelitian mempunyai dua variabel bebas

(Sugiyono,2009).
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Semangat kerja merupakan faktor yang mempengaruhi Kkinerja pegawai.
Apabila pegawai mempunyai semangat kerja yang baik, maka kinerja pegawai
baik perorang maupun kelompok akan menjadi lebih baik pula. Hal ini seperti
dikemukakan oleh Hasibuan (2003:94) bahwa semangat kerja adalah keinginan
dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta
berdisiplin untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal. Semangat kerja ini akan
merangsang seseorang atau kelompok untuk berkarya danf berkreatifitas dalam
pekerjaannya.

Semangat kerja merupakan suatu kondisi atall Suasana kerja dalam organisasi
dimana masing-masing anggota ataupun kelormpek menunjukkan sikap kesediaan
untuk saling bekerja sama serta adapya Kepuasan yang mendalam terhadap
pekerjaan dan hasilnya yang difakukan untuk mencapai tujuan. Semangat kerja
merupakan refleksi dari_sikep)pribadi atau sikap kelompok terhadap kerja dan
kerja sama. Apabila’pekerjd tampak merasa senang, optimis mengenai kegiatan
dan tugas, sertavarmah satu sama lain, maka karyawan itu dikatakan mempunyai
semangat yang tinggi. Sebaliknya, apabila karyawan tampak tidak puas, lekas
marah, sering sakit, suka membantah, gelisah, dan pesimis, maka reaksi ini
dikatakan sebagai bukti semangat kerja yang rendah (Zainun, 1992).

Kinerja organisasi ditentukan oleh unsur pegawainya. Untuk mengukur
Kinerja organisasi adalah dengan mengukur tingkat kinerja pegawainya. Kinerja
pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya.

Kinerja pegawai erat kaitannya dengan hasil pekerjaan seseorang dalam

organisasi. Hasil pekerjaan tersebut dapat menyangkut kualitas, kuantitas dan
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ketepatan waktu. Kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan dan
keahlian dalam bekerja tetapi juga dipengaruhi oleh motivasi kerja, pendelegasian
wewenang dan tanggung jawab serta semangat kerja.

D. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan kerangka penelitian, maka dapat penulis kemukakan hipotesis

dari penelitian sebagai berikut :

1. Hipotesis yang diajukan untuk menguji pengaruh motivasikerja terhadap
kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten tdragii Hilir adalah:

Ada pengaruh yang signifikan dari ghotivasi kerja terhadap kinerja
pegawai Kantor Dinas Pendidikan&abugaten Indragiri Hilir.

2. Hipotesis yang diajukan (untyk ~“menguji pengaruh pendelegasian
wewenang terhadap Kinefja~pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten
Indragiri Hilir adalait:

Ada pengarulryang signifikan pendelegasian wewenang terhadap kinerja
pegawai, Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir.

3. .Hipotesis yang diajukan untuk menguji pengaruh semangat Kkerja
terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir
adalah:

Ada pengaruh yang signifikan dari semangat kerja terhadap kinerja
pegawai Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir.

4. Hipotesis yang diajukan untuk menguji pengaruh motivasi Kerja,
pendelegasian wewenang dan semangat kerja secara bersama terhadap

kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir adalah:
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Ada pengaruh yang signifikan dari motivasi kerja, pendelegasian
wewenang dan semangat kerja secara bersama terhadap kinerja pegawai
Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir.

5. Hipotesis yang diajukan untuk menguji pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir dengan
semangat kerja sebagai variabel moderating adalah:

Ada pengaruh yang signifikan dari motivasi kerjayterhadap kinerja
pegawai Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir dengan
semangat kerja sebagai variabel moderating.

6. Hipotesis yang diajukan untuk< mienguji pengaruh  pendelegasian
wewenang terhadap kinerja_4pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten
Indragiri Hilir dengan semangat kerja sebagai variabel moderating
adalah:

Ada pengarubr yang signifikan dari pendelegasian wewenang terhadap
kinerjaspegawai Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir
dengan-semangat kerja sebagai variabel moderating.

E. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel.

Dalam penelitian ini, variabel independennya terdiri dari motivasi kerja (X),
pendelegasian wewenang (X;) dan variabel moderatingnya adalah semangat kerja
(X3Z) sedangkan variabel dependen () yang digunakan adalah kinerja pegawai

Definisi operasional variabel-variabel dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

1. Motivasi kerja (variabel independen/Xj).
Motivasi kerja adalah dorongan yang tumbuh dalam diri seseorang, baik

yang berasal dari dalam dan luar dirinya untuk melakukan suatu pekerjaan dengan
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semangat tinggi menggunakan semua kemampuan dan ketrampilan yang

dimilikinya dalam mencapai tujuan organisasi di Dinas Pendidikan Kabupaten

Indragiri Hilir.

Adapun sub variabel dan indikator-indikator untuk mengukur motivasi kerja
pegawai (Gouzali, 1996 dan Riduwan, 2010:65) adalah sebagai berikut:

a. Sub variabel gaji dan insentif dengan indikatornya yang terdiri dari:

1). besarnya sesuai dengan standar hidup, 2). rangsangan ‘Kerja, 3). prestasi
kerja.

b. Sub variabel memperhatikan harga diri dengan’indikatornya yang terdiri dari:
1). iklim kerja yang kondusif, 2) kesamadn Rak;

c. Sub Variabel memenuhi kebutuhdn.rehani dengan indikatornya yang terdiri
dari: 1). menjalankan syariat/agarma, 2). penyelenggaraan Ibadah.

d. Sub Variabel memenuhi“Kebutuhan partisipasi dengan indikatornya yang
terdiri dari: 1). kebersamaan, 2). kerjasama, 3). rasa memiliki, 4). bertanggung
jawab.

e. Sub variabel ‘penempatan pegawai dengan indikatornya yang terdiri dari:
1). memperhatikan kemampuan, 2). memperhatikan pendidikan, 3).
memperhatikan pengalaman, 4). memberikan pekerjaan sesuai dengan
kemampuan.

f. Sub variabel rasa aman dengan indikatornya yang terdiri dari: 1). pembayaran
pensiun, 2). tempat kerja nyaman, 3) cukup cahaya, 4). jauh dari polusi dan
bahaya.

g. Sub variabel kesempatan untuk maju dengan indikatornya yang terdiri dari:

1). memberikan upaya pengembangan, 2). diklat.
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h. Sub variabel persaingan yang sehat dengan indikatornya yang terdiri dari:
1). prestasi kerja, 2). pengembangan Kkarir, (3). penghargaan, (4). hukuman.

2. Pendelegasian wewenang (variabel independen/Xy).

Simamora (1995) menyatakan bahwa pendelegasian wewenang adalah
tindakan mempercayakan tugas (yang pasti dan jelas), kewenangan, hak, tanggung
jawab, kewajiban dan pertanggung jawaban kepada bawahan secara individu
dalam setiap posisi tugas. Pendelegasian dilakukan denganfcard membagi tugas,
kewenangan, hak, tanggung jawab, kewajiban serta pertanggung jawaban yang
ditetapkan dalam suatu penjabaran atau deskripsiftugas-formil dalam organisasi.

Adapun indikator-indikator untuk nhefguk(r pendelegasian wewenang
(Riduwan, 2010) adalah sebagai berik(t:

a. Sub variabel delegasi dantanggung jawab dengan indikatornya yang terdiri
dari: 1). pendelegasianWewenang, 2). cara menyelesaikan pekerjaan, 3).
tanggung jawabdatas peKerjaan.

b. Sub variabel,ide*ide dengan indikatornya yang terdiri dari: 1). memamfaatkan
waktu danpeluang, 2). kreativitas, 3). gagasan baru, 4). ukuran keberhasilan.

c. Sub variabel kerjasama dengan indikatornya yang terdiri dari: 1). kerjasama
dalam melaksanakan pekerjaan, 2). pemecahan masalah, 3) mengembangkan
segala aspek pekerjaan.

d. Sub variabel komunikasi dengan indikatornya: komunikasi dengan pimpinan.

e. Sub variabel kontrol dengan indikatornya yang terdiri dari: 1). pengawasan
oleh pimpinan, 2). peraturan dan ketentuan, 3). status pegawai.

f.  Sub variabel toleransi konflik dengan indikatornya yang terdiri dari: 1).
perbedaan pendapat, 2). Kesempatan menyampaikan kritik dan saran.

3. Semangat kerja (variabel moderating/Xs; /Z).
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Moekijat (1995:130) menyatakan semangat kerja atau moral kerja adalah
kemampuan sekelompok orang untuk bekerja sama dengan giat dan konsekuen
dalam mengejar tujuan bersama “bekerja sama” dengan menggunakan
pengetahuan dan ketrampilan dan menekankan keinginan yang nyata untuk
bekerja sama. Semangat kerja merupakan kemauan dari setiap individu atau
kelompok untuk saling bekerja sama dengan giat, disiplin dan penuh rasa
tanggung jawab dalam melaksanakan tujuan yang telah ditetapkgn oleh organisasi
di Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir.

Adapun sub variabel dan indikator-indikator’untuik’mengukur semangat kerja
(Zainun, 1992 dan Riduwan, 2010) adalah sebagaiberikut:

a. Sub variabel pengetahuan dengan ifidikatornya yang terdiri dari:
1). ciri-ciri pegawai yang piemungkinkan, 2). gagasan-gagasan kreatif yang
sudah dihasilkan.

b. Sub variabel ketrampilan‘dengan indikatornya yang terdiri dari:
1). menjalapkan‘tugas, 2). memberikan penguatan, 3). mengadakan variasi.

4. Kinerja pegawai (variabel dependen/Y).

Kinerja pegawai adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta ketepatan waktu dalam
penyelesaian pekerjaan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan oleh
organisasi di Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir.

Adapun sub variabel dan indikator-indikator untuk mengukur kinerja pegawai
( Bernadin, 1993 dan Riduwan, 2010) adalah sebagai berikut:

a. Sub variabel kualitas kerja dengan indikatornya yang terdiri dari:
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tanggung jawab dan wewenang yang diemban.

b. Sub variabel kuantitas kerja dengan indikatornya yang terdiri dari:

1). keluaran hasil, 2). kecepatan dan mutu.
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2). memahami lingkup pekerjaan, 3). memahami

c. Sub variabel konsistensi pegawai dengan indikatornya yang terdiri dari:

1). Selalu mengembangkan kemampuan, 2). memiliki kesehatan, 3). mengikuti

instruksi, 4). inisiatif.

d. Sub variabel sikap pegawai dengan indikatornya sebagaiberikut:

1). hati-hati dalam bekerja, 2). penyelesaian pekérjaan, 3). sikap terhadap

instansi dan lembaga lain.

e. Sub variabel etos kerja pegawai @dengan”indikatornya adalah memiliki etos

kerja yang tinggi

Alat ukur penelitian_ ‘i~ berbentuk kuesioner dengan tingkat pengukuran

ordinal, kategori jawabanh terdiri atas 5 (lima) tingkatan. Untuk analisa secara

kuantitatif, maka, aiternatif jawaban tersebut dapat diberi skor dari nilai 5 (lima)

sampai dengarrpilai 1 (satu). Adapun lima alternatip jawaban untuk variabel-

variabel dalam penelitian ini adalah:

1. Variabel Motivasi Kerja adalah:

5 =
4 =
3 =
2 =
1 =

2. Variabel Pendelegasian Wewenang adalah:

5 =
4
3

Sangat Tinggi / Sangat Penting
Tinggi / Penting

Cukup Tinggi / Cukup Penting
Rendah / Kurang Penting
Rendah Sekali / Tidak Penting

Sangat Sesuai
Sesuai

Ragu-Ragu
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2
1

Tidak Sesuai
Sangat Tidak Sesuai

3. Variabel Semangat Kerja adalah:
5 = Sering Sekali/Sangat Tinggi
4 = Sering/Tinggi
3 = Kadang-Kadang/Cukup Tinggi
2 = Jarang/Rendah
1 = Tidak Pernah/Rendah Sekali

4. Variabel Kinerja Guru adalah:

5 = Sangat Tinggi
4 = Tinggi
3 = Cukup Tinggi
2 = Rendah
1 = Rendah Sekali

BAB Il
METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Rancangan «penelitian yang  digunakan untuk menganalisis penelitian
mengenai «Pefgafuh Motivasi Kerja dan Pendelegasian Wewenang terhadap
Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir dengan Semangat
Kerja sebagai variabel moderating adalah tipe penelitian survey. Metode
penelitian survey adalah suatu usaha pengamatan untuk mendapatkan keterangan-
keterangan terhadap masalah tertentu dalam suatu penelitian. Penelitian bersifat
deskrpstif adalah penelitian yang melukiskan hal-hal yang mengandung fakta-
fakta, Klasifikasi dan pengukuran yang fungsinya merumuskan dan
menggambarkan apa yang terjadi.

Penelitian ini menggunakan skala Likert yang digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena
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sosial. Dengan skala Likert, variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi
indikator variabel yang dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item
instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. Sedangkan untuk data
deskripsi dengan menggunakan skala pengukuran ordinal dan digabungkan
dengan skala interval.

Sumber data penelitian ini adalah data primer yang berasal dari jawaban
responden atas beberapa peryataan atau pertanyaan yang \didgjukan melalui
kuesioner dan data sekunder yang didapat secara langsung oleh peneliti dari
literatur, studi pustaka, jurnal-jurnal penelitian Jterdahulu yang berhubungan
dengan penelitian dalam penelitian ini.

Kuesioner yang digunakan dalam.feneiitian ini terdiri dari empat bagian.
Bagian pertama berisikan sejumlahpertanyaan yang berhubungan dengan
motivasi kerja, bagian kedua-berisikan sejumlah pernyataan atau pertanyaan yang
berhubungan dengan’ pendelegasian wewenang, bagian ketiga berisikan sejumlah
pertanyaan yarig beérhubungan dengan semangat kerja, dan bagian keempat
berisikan sejumldh pertanyaan yang berhubungan dengan kinerja pegawai.

Kuesioner yang dikirimkan disertai dengan surat permohonan serta
penjelasan tentang tujuan penelitian yang dilakukan. Petunjuk pengisian kuesioner
dibuat sederhana dan sejelas mungkin untuk memudahkan pengisian jawaban
sesungguhnya dengan lengkap. Penyebaran kuesioner dilakukan dengan cara
diberikan langsung ke responden di Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir.
B. Tempat penelitian.

Penelitian ini bertempat di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri

Hilir Jalan Veteran 13 Tembilahan. Alasan penelitian di tempat ini karena:
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=

Belum adanya penelitian sejenis yang telah dilakukan di Dinas Pendidikan

Kabupaten Indragiri Hilir.

N

Secara empiris menarik karena aktivitas yang terkait dengan topik dan

variabel permasalah perlu dikaji melalui penelitian ilmiah.

w

Banyak keluhan dari pendidik, tenaga kependidikan dan masyarakat tentang

rendahnya tingkat pelayanan di Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir.

4. Untuk membantu Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri- Hilir dalam
perumusan, penyelenggaraan dan pelaksanaan serta pernbinaan kebijakan,
tugas bidang pendidikan lingkup pendidikan/dasartan pendidikan luar biasa,
pendidikan menengah dan tinggi, pendidikan’tuar sekolah, serta peningkatan
mutu pendidikan dan tenaga keperididikan.

C. Populasi dan Sampel.

1. Populasi.

Populasi dalam/ penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Pendidikan

Kabupaten Indragiri“Hilir yang terdiri dari Pegawai Negeri Sipil dan Pegawai non

PNS, terdapatyada Tabel 3.1.:

Tabel 3.1.: Jumlah Pegawai Dinas Pendidikan
Kabupaten Indragiri Hilir

Tahun 2012
No Unit Populasi gggllzzi é:m:;ier;
1 Esselon 111 5 5
2 Esselon 1V 15 15
3. Staf PNS 32 32
4 Staf Honorer 37 37
Jumlah 89 89

Sumber : Kantor Dinas Pendidikan Kab. Inhil, 2012

2. Sampel.
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Populasi yang digunakan dalam penelitian ini kurang dari 100 subyek yaitu

berjumlah 89 subyek, maka jumlah subyek yang dijadikan sampel adalah seluruh

populasi, sehingga penelitian ini adalah

populasi dijadikan responden.

D. Instrumen Penelitian.

1. Kisi-kisi instrumen penelitian.

penelitian sensus, dimana seluruh

Kisi-kisi instrumen penelitian untuk mengukur pengaruli motivasi Kerja,

pendelegasian wewenang, semangat kerja dan kinerja‘spegawai ditunjukkan pada

Tabel 3.2.:
Tabel 3.2.: Kisi-Kisi Ifistrumen Penelitian
Variabel Sub variabel | Indikgter-indikator Deskripsi
Motivasi a). Gaji dan - Besarnya sesuai - Gaji yang diterima sesuai dengan standar
Kerja Insentif dengan standar hidup
hidup
(Gouzali, ~'Rangsangan kerja - Sikap dan prilaku  pimpinan  untuk
1996 dan membangkitkan gairah kerja
gé‘jl%‘;va”’ - Prestasi kerja - Mendapatkan penghargaan atas hasil kerja
b).\Memiperha- | - Iklim kerja yang - Penjelasan  dari  pimpinan  tentang
tikan harga kondusif pelaksanaan tugas
diri - Kesamaan hak - Pertentangan dalam melaksanakan tugas
- karena adanya perlakuan yang membeda-
bedakan
c). Memenuhi - Menjalankan syariat | - Kebebasan menjalankan syariat agama
kebutuhan agama sesuai dengan kepercayaan
rohani - Penyelenggaraan - Tempat ibadah disediakan untuk pegawai
ibadah
d). Memenuhi - Kebersamaan - Komunikasi dalam menyelesaikan tugas.
kebutuhan - Kerjasama - Menciptakan ~ hubungan  kerja  yang
partisipasi menyenangkan
- Rasa memiliki - Dituntut untuk rasa memiliki terhadap aset
dan kekayaan organisasi
- Bertanggung jawab - Menjalankan tugas dengan penuh tanggung
jawab
e). Penempatan | - Memperhatikan - Mampu melaksanakan pekerjaan
pegawai kemampuan
tpada f - Memperhatikan - Penempatan tempat kerja sesuai dengan
€mpatnya pendidikan pendidikan
- Memperhatikan - Pengalaman kerja memberikan kontribusi
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pengalaman

pada organisasi

- Memberikan
pekerjaan sesuai
dengan kemampuan

- Pemberian beban pekerjaan sesuai dengan
kemampuan

f). Rasa aman
dimasa depan

- Pembayaran pensiun

- Pemberian pensiun diberikan sesuai dengan
pengabdian kerja

- Tempat kerja
nyaman

- Fasilitas kerja yang nyaman dan memadai

- Cukup cahaya

- Cahaya yang terang memberikan gairah
kerja

- Jauh dari polusi dan
bahaya

- Ruang kerja jauh dari polusi dan bahaya

g). Kesempatan | - Upaya pengemba- - Pimpinan untu  mengembangkan
untuk maju ngan pengetaliuang kemampuan dan ketrampilan
- Diklat - Diklat dilaksanakan sesuai dengan tugas
pokoKdan fungsi
Variabel Sub variabel | Indikator-indikaior Deskripsi
h). Persaingan - Prestasi kerja - Perhatian dan penghargaan terhadap
yang sehat prestasi kerja
- Pengembafigankarir | - Upaya pimpinan untuk mengembangkan
karir
- Penghargaan - Perhatian pimpinan dalam menghargai
pegawai sebagai pribadi manusia
““Hukuman - Siap menerima hukuman sesuai dengan
peraturan yang berlaku
Pendelega- | a).DelegaSi . dan |- Pendelegasian - Mengambil  keputusan tanpa  harus
sian Wewe- tanggung wewenang tergantung dengan orang lain
nang jawab - Mengambil  keputusan tanpa  harus
mendapat persetujuan pimpinan
(Riduwan, - Pemberian wewenang yang cukup
2010) - Cara menyelesaikan | - Kebebasan mengerjakan pekerjaan yang
pekerjaan dikerjakan
- Kebebasan mengerjakan pekerjaan yang
harus didahulukan
- Kebebasan cara menyelesaikan pekerjaan
- Tanggung jawab atas | - Tanggung jawab terhadap tugas
pekerjaan - Tugas yang dilaksanakan  menuntut
tanggung jawab yang besar
b).Ide-ide - Memamfaatkan - Tanggap dalam memamfaatkan waktu dan
waktu dan peluang peluang
- Kreativitas - Pimpinan mendorong untuk meningkatkan

kreativitas

- Gagasan baru

- Pegawai membuat gagasan-gagasan baru

- Ukuran keberhasilan

- Ukuran keberhasilan pekerjaan disampaikan
dengan jelas oleh pimpinan

c). Kerjasama

- Kerjasama dalam
melaksanakan
pekerjaan

- Dalam melaksanakan pekerjaan bekerja
sama antar bidang

- Dalam melaksanakan pekerjaan bekerja
sama dengan rekan

- Pemecahan masalah

- Mudah menemui pimpinan untuk meminta
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arahan

- Mengembangkan se-
gala aspek pekerjaan

- Kesempatan untuk mengembangkan segala
aspek pekerjaan

d). Komunikasi

- Komunikasi dengan
pimpinan

- Karena komunikasi yang baik, dapat
memahami apa yang diharapkan pimpinan
- Karena komunikasi yang baik, dapat
memahami prestasi yang dinilai pimpinan

e). Kontrol - Pengawasan oleh - Pengawasan langsung pimpinan terhadap
pimpinan pekerjaan
- Pengawasan langsung pimpinan terhadap
prilaku pegawai
- Peraturan dan - Peraturan dan ketentuan yang mengatur
ketentuan prilaku pegawai
- Status pegawai - Lebih sénang dikenal sebagai pegawai
Disdk, “daripada dikenal Jabatan atau
pekerjaan
Variabel Sub variabel | Indikator-indikator Deskripsi
f). Toleransi - Perbedaan pendapati, |/=Diperbolenkan terjadinya  perbedaan
Konflik pendapat antara pimpinan dan pegawai
- Kritik dan sarah - Kesempatan menyampaikan kritik dan saran
Semangat a).Pengetahuan | - Ciri-ciri pegawai yang | - Mampu menyelesaikan berbagai macam
Kerja memungkinkan pekerjaan
- Mampu bekerja dengan luwes
(Zainun, - Mampu menyelesaikan masalah dilapangan
1992 dan - Bekerja dengan tulus dan ikhlas
Riduwan, - Lingkungan  mendorong untuk belajar
2010) pekerjaan yang baru

- Gagasan - gagasan
kreatif

- Berprestasi dan bergairah dalam bekerja

- Mampu melaksanakan dan menguasai
tugas

- Bekerja keras untuk melaksanakan tugas

- Mampu berkomunikasi dengan baik dalam
melaksanakn tugas

- Berusaha memecahkan masalah yang sulit

- Dalam menjalankan tugas diselingi dengan
humor

- Terbuka dan menerima informasi

- Menerima beban pekerjaan dengan apa
adanya

h). Ketrampilan

- Menjalankan tugas

- Bekal pengetahuan dan ketrampilan dalam
melaksanakan tugas

- Memperoleh pengarahan tentang tugas dan
fungsi

- Membangkitkan gairah kerja dan membina
tingkah laku

- Membangkitkan minat dan rasa ingin tahu
terhadap pekerjaan

- Mengembangkan pola pikir dan cara bekerja
dengan baik

- Memberikan pengarahan dan menuntun
proses berfikir untuk bekerja dengan baik

- Memberikan

- Meningkatkan motivasi kerja
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Penguatan

- Memberikan petunjuk teknis dan bimbingan

- Mengadakan variasi

- Kesempatan untuk mengembangkan bakat

dan prakarsa

- Perhatian terhadap masalah tugas dan

tanggung jawab

- Memberikan pemahaman moral kerja
- Program kerja direncanakan dengan matang

Kinerja a).Kualitas kerja | - Penguasaan iptek - Kesempatan ikut pelatihan
Pegawali - Mengikuti perkembangan IPTEK
(Bernardin, - Memahami lingkup - Penjelasan posisi kerja
1993 dan pekerjaan - Job Deskription yang sesuai
Riduwan, - Memahami tanggung | - Mengerti tanggung jawab
2010) jawab dan wewenang | - Bekerja tepat waktu
yang diemban - Bekerjd dengan-ketelitian yang tinggi
Variabel Sub variabel | Indikator-indikator Deskripsi

Terampil dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan tupoksi

b). Kuantitas
Kerja

- Keluaran hasil

Pelayanan prima
Menyelesaikan pekerjaan secara efektif
dan efisien

- Kecepatarjdan mutu

Memberikan pelayaan dengan cepat
Memberikan pelayanan dengan
mengutamakan mutu

c). Konsistensi

- /S€lalu mengem-

Menambah wawasan pengetahuan dan

Pegawai bangkan kemampuan ketrampilan
- Memiliki kesehatan - Sehat mental dan fisik
- Mengikuti instruksi - Dalam keadaan dan situasi apapun siap
melaksanakan tugas
- Inisiatif - Pimpinan memberikan insiatif dalam
pemecahan masalah
- Dalam melaksanakan tugas dilapangan
selalu memberikan inisiatif
d). Sikap - Hati-hati dalam - Kesehatan dan keselamatan kerja
Pegawai bekerja - Melaksanakan pekerjaan dengan baik

- Penyelesaian - Bekerja dengan mutu yang baik
pekerjaan
- Sikap terhadap - Menjaga kewibawaan instansi

instansi dan lembaga
lain

untukmeningkatkan kinerja

e). Etos kerja
pegawai

- Memiliki etos kerja
yang tinggi

Mendalami pengetahuan dan ketrampilan
Waktu dikantor digunakan untuk bekerja
Berangkat ketempat kerja denga penuh
semangat

2. Uji Instrumen.
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Instrumen penelitian merupakan media dalam pengumpulan data. Kuesioner
dikatakan reliebel jika jawaban responden konsisten saat diajukan pertanyaan
yang sama pada waktu yang berbeda. Untuk menguji kualitas data yang diperoleh
dari penerapan instrumen, maka diperlukan uji validitas dan uji realibilitas.

a. Uji validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui sah atau tidaknya instrumen
kuesioner yang digunakan dalam pengumpulan data. Uji validitas ini dilakukan
untuk mengetahui apakah item-item yang tersaji dalam kuesioner benar-benar
mampu mengungkapkan dengan pasti apa yang aKan diteliti (Ghozali:2005).

Tinggi rendahnya validitas instrumen<akan frienunjukkan sejauh mana data
yang terkumpul tidak menyimpan@_-eari” gambaran tentang variabel yang
dimaksud. Semakin tinggi validitasisuatu alat ukur, semakin tepat pula alat ukur
tersebut mengukur.

Cara yang dapdt diguriakan untuk mencari homogenitas alat ukur adalah
dengan mengkdrelasikan nilai pengukuran dengan nilai total. Apabila korelasi
tersebut sighifikdan, maka alat ukur tersebut dapat dikatakan valid. Teknik yang
digunakan adalah teknik korelasi parsial Pearson Corellation. Riduwan (2010)
mengemukakan suatu instrumen (kuesioner) atau bahan tes dinyatakan valid atau
memenuhi syarat jika harga koefisien rhiwng >= riitis (0,30).

Jumlah item pernyataan untuk variabel motivasi kerja (X;), pendelegasian
wewenang (X;), semangat kerja(X3) dan kinerja pegawai (Y) yang digunakan
dalam uji validitas pada penelitian berjumlah sebanyak 25 item yang disebarkan
kepada 32 responden. Semua responden mengembalikan Kkuesioner yang
diberikan. Kuesioner yang dikembalikan seluruhnya memenuhi syarat untuk

dijadikan kuesioner dalam uji validitas.
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Hasil uji validitas terhadap butir pernyataan variabel-variabel yang diteliti
adalah sebagai berikut:

1). Variabel motivasi kerja.

Hasil dari perhitungan uji validitas untuk variabel motivasi kerja terdapat
satu pernyataan yang tidak valid. Pernyataan yang tidak valid tersebut adalah
item 17 yang berbunyi : Fasilitas kerja yang saya gunakan nyaman dan memadai.
Karena tidak valid maka item 17 ini dibuang dari daftar pertanyaa. “Sedangkan 24
pernyataan lainnya dapat dilanjutkan dalam penelitian ‘ini. yTanggapan responden

terhadap pernyataan ini adalah :

- Sangat Tinggi/Sangat Penting 2/4%esponden atau 0,06

- Tinggi /Penting 8 responden atau 0,25

- Cukup Tinggi /Cukup Penting 2 responden atau 0,63

- Rendah Sekali /Kurafig Penting 2 responden atau 0,06
- Rendah Sekali*/Tidak Penting = 0 responden atau 0,00
2). Variabel pendelegasian wewenang.

Hasil dari‘perhitungan uji validitas untuk variabel pendelegasian wewenang
terdapat satu pernyataan yang tidak valid. Pernyataan yang tidak valid tersebut
adalah item 10 yang berbunyi : Pimpinan mendorong saya untuk menemukan
cara-cara baru yang lebih baik dalam menyelesaikan masalah. Karena tidak valid
maka item 10 ini dibuang dari daftar pertanyaan. Sedangkan 24 pernyataan

lainnya dapat dilanjutkan dalam penelitian ini. Tanggapan responden terhadap

pernyataan item 10 ini adalah :

0 Sangat Sesuai 0 responden atau 0,00

o0 Sesuai 1 responden atau 0,03

0 Ragu-Ragu 10 responden atau 0,31
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o Tidak Sesuai 12 responden atau 0,38

O Sangat Tidak Sesuai = 9 responden atau 0,28

3). Variabel Semangat Kerja.

Hasil dari perhitungan uji validitas untuk variabel semangat kerja adalah
seluruh pernyataan dinyatakan valid, sehingga seluruh pernyataan dapat
dilanjutkan dalam penelitian ini. Pernyataan untuk variabel semangat kerja ini
berjumlah 25 item.

4). Variabel kinerja pegawai.

Hasil dari perhitungan uji validitas untuk/variabel kinerja pegawai yaitu
terdapat satu pernyataan yang tidak valid.{ Pérpydtaan yang tidak valid tersebut
adalah item 9 yang berbunyi : Saya.teramipil dalam melaksanakan tugas dan
fungsi. Karena tidak valid makaSitem 9 ini dibuang dari daftar pertanyaan.
Sedangkan 24 pernyataah-“iainnya dapat dilanjutkan dalam penelitian ini.

Tanggapan responden terhadap pernyataan item 9 ini adalah :

- SangatIrnggi 1 responden atau 0,03

- JTJinggi = 2 responden atau 0,06
- Cukup Tinggi = 1 responden atau 0,03
- Rendah = 23 responden atau 0,72
- Rendah Sekali = 5 responden atau 0,16

b. Uji reliabilitas.

Ghozali (2005) menyatakan bahwa reabilitasi instrumen menunjukkan
seberapa besar suatu instrumen tersebut dapat dipercaya dan digunakan sebagai
alat pengumpul data. Reabilitas instrumen yang semakin tinggi, menunjukkan

hasil ukur yang semakin dapat dipercaya (reliabel). Semakin reliabel suatu
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instrumen mambuat instrumen tersebut akan mendapatkan hasil yang sama, bila
digunakan beberapa kali mengukur pada obyek yang sama.

Metode pengukuran reliabilitas yang digunakan adalah metode Alpha
Cronbach. Koefisien Alpa Cronbach menunjukan sejauh mana kekonsistenan
responden dalam menjawab instrumen yang dinilai. Penggunaan teknik Alpha-
Cronbach akan menunjukkan bahwa suatu intrumen dapat dikatakan handal
(reliable) bila memiliki koefisien reliabilitas atau alpha sebesar 0,60 atau lebih.
(Arikunto:2006).

Hasil uji reliabilitas seperti pada Tabel 3.3.:

Tabel 3.3.: Hasil Uji Reliabilitas Pertanyaan

Croanbach
Alpha
No Variabel R Kritis Status
1 | Motivasi Kerja 0.93 0.60 Reliabel
2 | Pendelegasian Wewenang 0.92 0.60 Reliabel
3 | Semangat Kerja 0.94 0.60 Reliabel
4 | Kinerja 0.95 0.60 Reliabel

Sumber: data oldahan, 2012

BerdaSarkan ‘hasil uji reliabilitas seperti pada Tabel 3.3. dapat diketahui
bahwa semua pertanyaan untuk semua variabel dalam penelitian ini adalah
reliable sehingga penelitian ini dapat dilanjutkan.
E. Prosedur Pengumpulan Data

Metode atau teknik pengumpulan data dalam penulisan ini dilakukan dengan
cara:
1. Metode Angket (Questionnaire).

Metode Angket merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan

dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada

responden untuk dijawabnya. Angket adalah daftar pertanyaan yang diberikan
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kepada orang lain yang bersedia memberikan respons (responden) sesuai dengan
permintaan pengguna. Tujuan penyebaran angket ialah mencari informasi yang
lengkap mengenai suatu masalah dan responden tanpa merasa khawatir bila
responden memberikan jawaban yang tidak sesuai dengan kenyataan dalam
pengisian daftar pertanyaan dan responden mengetahui informasi tertentu yang
diminta.

2. Metode Pengamatan (Obsevation).

Metode Observasi adalah melakukan pengamatanssecara”langsung ke objek
penelitian untuk melihat dari dekat kegiatayi Jvang~ dilakukan.  Sugiyono
(2010:166) menyatakan bahwa teknik jgenguwipulan data dengan observasi
digunakan bila penelitian berkenan déngan prilaku manusia, proses kerja, gejala-
gejala alam dan bila respondep”yang diamati tidak terlalu besar. Pendapat yang
sama dikemukakan oleh RidOwan (2010:104) yang menyatakan bahwa teknik
observasi digunakantbita ebyek penelitian bersiofat prilaku dan tindakan manusia,
fenomena alamv(Kejadian-kejadian yang ada dialam sekitar), proses kerja dan
penggunaanyresponden kecil. Metode ini digunakan pada saat survey untuk
mengetahui keadaan yang sebenarnya ada di kantor Dinas Pendidikan Kabupaten
Indragiri Hilir.

F. Metode Analisis Data

Analisis data merupakan kegiatan setelah data dari seluruh responden atau
sumber lain terkumpul. Kegiatan dalam analisis data adalah mengelompokkan
data berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan
variabel dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti,
melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan

perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan.
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Untuk keperluan pelaksanaan proses analisis data dengan menggunakan data
processing SPSS versi 18 yang dipandang memberikan hasil yang cukup akurat
dan valid. Hal ini dilakukan atas dasar pertimbangan:

1). Mempercepat proses analisis sehingga kendala waktu dapat teratasi.

2). Dapat diharapkan hasil yang lebih baik, tepat, cepat dan akurat.

1. Uji asumsi klasik.

Sebelum data dianalisis lebih lanjut menggunakan analisis/egresi berganda,
terlebih dahulu dilakukan uji asumsi klasik yang terdiri dari” uji normalitas, uji
auto korelasi, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas sebagai berikut:

a. Uji normalitas.

Uji normalitas adalah suatu pen@ujian untuk mengetahui apakah data yang
akan diolah telah terdistribusi s@rmal dtau tidak. Uji normalitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam _medel regresi, variabel independen dengan variabel
independen atau keduanya mempunyai hubungan distribusi normal atau tidak
(Ghozali:2005).\Muodel regresi yang baik adalah distribusi data normal atau
mendekati rigrmal.

Adapun teknik yang digunakan untuk menentukan data berdistribusi normal
atau tidak adalah dengan menggunakan rasio skewness dan rasio kurtosis.
Skewness berkaitan dengan lebar kurva, sedangkan kurtosis berkaitan dengan
tinggi kurva. Jika rasio kurtosis dan skewness berada diantara -2 hingga +2, maka
distribusi data adalah normal.

Hasil pengujian normalitas data seperti tercantum dalam Tabel 3.4.:

Tabel 3.4.: Hasil Uji Normalitas Data

Skewness Kurtosis

Statistic Std. Error Statistic Std. Error
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Unstandardized
Residual -.241 .255 -.253 .506
Valid N (listwise)

Sumber: data olahan, 2012

Berdasarkan Tabel 3.4. diketahui rasio skewness = -0,241/0,255 = -0,945;
sedangkan rasio kurtosis = -0,253/0,506 = -0,500. Karena rasio skewness dan
rasio kurtosis berada diantara -2 hingga +2, maka dapat disimpulkan bahwa
distribusi data adalah normal.

b. Uji Autokorelasi

Autokorelasi dapat diartikan sebagai korelasisartara’anggota observasi satu
dengan observasi lain yang berlainan wakith /Uji-autokorelasi bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi~linear terdapat korelasi antara kesalahan
pengganggu pada periode t dengan “kesalahan pengganggu pada periode t-1
(sebelumnya).

Uji ini dilakukap’ kafena“data yang dipakai dalam penelitian ini adalah data
time series, dimana. Seperti diketahui bahwa dalam data jenis ini sering muncul
problem autokorelasi yang dapat saling mengganggu antar data (Ghozali, 2005).

Kriteria” pengambilan keputusan ada tidaknya autokorelasi berdasarkan
Durbin-Watson terdapat pada Tabel 3.5.:

Tabel 3.5.: Kriteria Autokorelasi Durbin-Watson

Keterangan Nilai Jika
Durbin Watson Hitung <-2 ada autokorelasi positif
Durbin Watson Hitung -2 sampai dengan +2 | Tidak ada autokorelasi

Ada autokorelasi

Durbin Watson Hitung >+2 .
negatif

Sumber: Ghozali, 2005
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Penelitian ini menggunakan pengujian Autokorelasi Durbin Watson dengan
ketentuan tidak terdapat autokoreasi jika DW hitung mempunyai nilai -2 sampai
dengan 2.

Hasil pengujian autokorelasi seperti pada Tabel 3.6.:

Tabel 3.6.: Hasil Uji Autokorelasi

Model R R Square Adjusted R Std. Error of Durbin-
Square the Estimate Watson
1 512 .262 .236 9.33753 1.683

Sumber: data olahan, 2012

Berdasarkan Tabel 3.6. didapat hasil Durbiri-Watson hitung 1,683. Model

tidak terdapat autokoreasi jika DW hitungmeinpuriyai nilai -2 sampai dengan 2.
Durbin-Watson hitung= 1,683 < 2 artifiya,model tidak terdapat auto korelasi.
Uji autokorelasi dapat juga denQan{dengan menetapkan nilai d; dan d, dengan
menggunakan derajat kepercayaan 5%, sampel (n) yang berjumlah sebanyak 89
observasi dan variabei penjelas sebanyak 3, maka dapatlah nilai d, = 1,452 dan d,
=1,587.

Tabel \3:6,”menyatakan bahwa nilai d=1,683. Selanjutnya dimasukkan
kedalam model du < d < 4-d, = 1,587 < 1,683 < 2,413. Berdasarkan model
tersebut dapat disimpulkan bahwa model ini tidak memiliki gejala autokorelasi.

Berdasarkan hasil dari beberapa uji klasik yang telah dilaksanakan dapat
diketahui bahwa semua uji asumsi klasik dapat terpenuhi. Dengan terpenuhi
seluruh uji asumsi klasik maka penelitian ini dapat dilanjutkan.

c. Uji Multikolinearitas.

Multikolinearitas menunjukkan adanya hubungan linear diantara variabel-

variabel bebas dalam model regresi. Dimana korelasinya mendekati sempurna

atau sempurna (korelasinya tinggi bahkan satu), kemudian dilakukan uji
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multikoleniaritas dengan menggunakan teknik uji korelasi Pearson. Model regresi
yang layak digunakan harus terbebas dari multikoleniaritas.

Untuk menguji ada tidaknya multkolinearitas dalam model regresi dapat
dilihat dari nilai tolerance dan lawannya, yaitu dengan melihat variance inflation
factor (VIF). Dimana tolerance mengukur variabilitas variabel bebas yang
terpilih tidak dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai tolerance
yang rendah sama dengan nilin VIF yang tinggi (karena (VFZl/tolerance) dan
menunjukkan adanya kolinieritas yang tinggi. Nilai eut-off yang umum dipakai
adalah nilai tolerance 0,10 atau sama dengan/nilaivwIF diatas 10. (Nugroho,
2011:102).

Hasil pengujian multikolinearitas seperti-pada Tabel 3.7.:

Tabel 3.7..#Hasil Uji Multikoleniaritas

Collinearity Statistics
Model
Tolerance VIF
1 X1 .925 1.081
X2 .989 1.011
X3 915 1.093

Sumber: data olahan, 2012

Berdasarkan Tabel 3.7. diketahui bahwa data dalam penelitian ini semua
variabel independennya berada pada tingkat tolerance lebih besar dari 0,1 dan
nilai VIF semua variabel independennya berada di bawah 10, sehingga dapat
ditarik kesimpulan bahwa efek multikolinearitas bukanlah masalah yang berarti
dalam perhitungan pada penelitian ini.

d. Uji heteroskedastisitas.
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Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain.
Uji asumsi heteroskedastisitas artinya bahwa variabel bebas tidak berubah dari
satu sampel ke sampel lain, sebab variabel bebas akan diukur pengaruhnya
terhadap variabel terikat.

Pendeteksian ada tidaknya heteroskedastisitas bisa dilakukan dengan
menggunakan teknik Glejser Test.  Uji  Glejser  dilakukan/ ‘dengan cara
meregresikan antara variabel independen dengan nilaiabsolut residualnya. Jika
nilai signifikansi antara variabel independen dehgan“absolut residual lebih dari
0,05 maka tidak terjadi masalah heteroskeddstisitas:

Hasil pengujian heteroskedastisitas déngan menggunakan metode Glejser seperti
pada Tabel 3.8.:

Tabel 3:87 )Hasil Uji Heteroskedastisitas

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1  (Constant) -.060 10.025 .006 .995
X1 -,069 .062 -113 -1.122 .265
X2 -.108 .072 -.147 -1.507 135
X3 .250 .059 422 4.158 .065

Sumber: data olahan, 2012

Dari hasil perhitungan pada Tabel 3.8. menunjukkan tidak ada gangguan
heteroskedastisitas yang terjadi dalam proses estimasi parameter model penduga,
dimana nilai signifikan lebih besar dari 0,050. Jadi secara keseluruhan dapat

disimpulkan bahwa tidak ada masalah heteroskedastisitas.
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3. Uji Hipotesis.

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan model analisis regresi
berganda bertujuan untuk memprediksi berapa besar kekuatan pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependennya. Persamaan regresinya adalah:

Y =a+ b Xy +hbXo+ b3X3+e

Dimana :
Y = Kinerja Pegawai
a = Konstanta
by, b, dan bs = Kaoefisien RegresiVariabel X;, X, dan X3
X1 = Motivasi Kefja
X = Rendelegasian Wewenang
X3 = Semangat Kerja
e = Kesalahan atau galat sampel

Untuk melihat gignifikan atau tidaknya hubungan antara variabel bebas (k)
terhadap variabel terikat dapat diketahui dari hasil uji hipotesis dengan
membandingkan antara Fniwng dan Fuape. Penentuan nilai Friwng dari variabel bebas
(k) dilakukan setelah koefisien determinasi (R®) diketahui. Setelah koefisien
determinasi diketahui, selanjutnya dilakukan nilai Fhjwng. (Nugroho.2011:92).

Adapun hipotesis yang diajukan adalah:

1). Hipotesis 1 : Terdapat pengaruh yang signifikan dari motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas Pendidikan
Kabupaten Indragiri Hilir.

2). Hipotesis 2 : Terdapat pengaruh yang signifikan dari pendelegasian
wewenang terhadap Kkinerja pegawai Kantor Dinas

Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir.
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3). Hipotesis 3 : Terdapat pengaruh yang signifikan dari semangat kerja
terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas Pendidikan
Kabupaten Indragiri Hilir.

4). Hipotesis 4 : Terdapat pengaruh yang signifikan dari motivasi Kkerja,
pendelegasian wewenang dan semangat kerja secara
bersama terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas Pendidikan
Kabupaten Indragiri Hilir.

5). Hipotesis 5 : Terdapat pengaruh yang signifikary dari motivasi kerja
terhadap kinerja pegawail ) Kéntor Dinas Pendidikan
Kabupaten Indragiri<Hilir4engan semangat kerja sebagai
variabel moderafing

6). Hipotesis 6  : Terdapat/pengaruh yang signifikan dari pendelegasian
wewendrg ~ terhadap Kkinerja pegawai Kantor Dinas
Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir dengan semangat
Kerja sebagai variabel moderating.

a. Uji hipotesis-parsial (Uji t).

Untuk mengetahui apakah variabel-variabel bebas secara parsial berpengaruh
nyata atau tidak terhadap variabel terikat digunakan teknik uji t. Derajat
signifikansi yang digunakan adalah 0,05. Apabila nilai signifikan lebih kecil dari
derajat kepercayaan maka kita menerima hipotesis alternatif, yang menyatakan
bahwa suatu variabel bebas secara parsial mempengaruhi variabel terikat.

Langkah-langkah dalam uji hipotesis parsial adalah:

1). Menentukan formula hipotesis.

Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan dari variabel bebas (Xo)

terhadap variabel terikat (Y).
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H, : Terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel bebas (Xo)
terhadap variabel terikat ().

2). Menentukan level of signifikan, dengan (o) = 0,05

3). Tingkat pengujian.

- Jika signifikan hitung < signifikan ditetapkan (0,05) maka Hy ditolak
dan H, diterima.

- Jika signifikan hitung > signifikan ditetapkan(0,05) imaka Hy diterima
dan H, ditolak

4). Menentukan nilai signifikan hitung..

5). Menentukan H, diterima atau ditolak.

6). Mengambil kesimpulan.

- Jika signifikan hitung'< signifikan ditetapkan maka Hy ditolak dan H,
diterima.
b. Uji simultan (Uji ).

Untuk mengetahui apakah variabel-variabel bebas secara simultan
berpengarufisignifikan terhadap variabel terikat digunakan teknik uji F. Derajat
kepercayaan yang digunakan adalah 0,05 (signifikan yang ditetapkan).

Untuk mengetahui bersama-sama apakah secara simultan variabel bebas (X1)
dan variabel bebas (X;) memiliki hubungan yang signifikan dengan variabel
dependen (YY), maka dilakukan uji signifikansi dengan hipotesis:

Ho : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel bebas (Xj,
X5) secara bersama-sama terhadap variabel terikat ().

Ha. : Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel bebas (X; dan
X5) secara bersama-sama terhadap variabel terikat ().

Adapun statitistik pengujinya adalah:
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- Jika signifikan Fniwung < signifikan yang ditetapkan (0,05) maka
Ho ditolak dan H, diterima.
- Jika signifikan Fniwung > signifikan yang ditetapkan (0,05) maka
Ho diterima dan H, ditolak
c. Uji Koefisien determinasi (R).
Uji koefisien determinasi berguna untuk melihat atau menerangkan
seberapa besar persentase varians dalam variabel independén dapat menjelaskan
variasi variabel dependen. Koefisien determinasi (R2) ‘menentukan besarnya
variasi variabel dependen yang dapat dii€laskan” oleh variasi variabel
independennya, dan nilainya berkisar antara 0 dan’1.
Semakin besar R2 berarti semakin_besar variasi variabel dependen yang dapat
dijelaskan oleh variasi variabelindependen. Sebaliknya,semakin kecil R? berarti
semakin kecil variasi vafiaidel -dependen yang dapat dijelaskan oleh variasi
variabel independen
d. Uji hipotesiSwariabel moderating.
Persamaan -untuk menguji apakah sebuah variabel merupakan variabel
moderating atau bukan (Setyadarma, 2010) adalah dengan ketentuan:
1). Merupakan variabel moderating jika nilai signifikansi thiung Variabel
moderat lebih kecil dari nilai signifikansi yang ditetapkan (0,50).

2). Bukan merupakan variabel moderating jika nilai signifikansi thitung
variabel moderat lebih besar dari nilai signifikansi yang ditetapkan
(0,50).

3). Variabel moderat merupakan interaksi antara variabel dependen (X)

dengan variabel moderating (Z).
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4). Nilai signifikansi thiwung Variabel moderat merupakan perkalian antara nilai
signifikansi thiwng Variabel dependen (X) dengan nilai signifikansi thitung

variabel moderating (Z).
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Pekerjaan yang berhubungan dengan fisik yang terakhir adalah pemeriksaan hasil
pekerjaan diakhir masa kontrak. Kondisi geografis Kabupaten Indragiri Hilir yang
termasuk dalam kategori berat juga menjadi pertimbangan penempatan pegawai di
Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir.
2. Usia.

Usia responden dalam penelitian ini dapat dikelompokkan seperti pada Tabel
4.2.:

Tabel 4.2.: Usia Respoden:

Umur Jumlakli Porsentase
<. 20 tahun 4 49
20 —30 tahun 35 39 %
31— 40 tahun 29 33 %
> 40 tahdn 21 24 %
Jumlah 89 100 %

Sumberadata olahan, 2012

Berdasarkan tabel 4.2. diketahui bahwa pegawai di Dinas Pendidikan
Kabupaten Indragiri Hilir mayoritas berumur 20 tahun sampai dengan 30 tahun.
Hal ini menandakan bahwa di Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir banyak
terdapat pegawai-pegawai yang berada pada umur potensial. Apabila pegawai-
pegawai tersebut diberikan motivasi kerja yvang tepat, adanya pendelegasian
wewenang vang jelas akan dapat meningkatkan kinerja pegawai di Dinas
Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir.
3. Pangkat/golongan.

Pangkat/golongan responden dalam penelitian ini seperti pada Tabel 4.3.:
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan, dapat dibuat kesimpulan
sebagai berikut :

1. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir. Dari hasil pefiifaian responden
memberikan penilaian tertinggi terhadap pernyataan“wpaya pimpinan untuk
mengembangkan pengetahuan, kemampuan dap-kKeferampilan.

2. Pendelegasian wewenang berpengaruh sigrifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir. Dari hasil penilaian, responden
memberikan nilai tertinggi pada pefnyataan pimpinan memberikan kesempatan
kepada saya untuk mengembangkan segala aspek pekerjaan yang saya miliki.

3. Semangat kerja bengengdaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Pendidikan _#abupaten Indragiri Hilir. Dari hasil penilaian, responden
memberikan TiHai tertinggi pada pernyataan saya diberikan kesempatan oleh
pimpinan‘untuk mengembangkan bakat dan prakarsa.

4. Motivasi kerja, pendelegasian wewenang dan semangat kerja secara bersama
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan
Kabupaten Indragiri Hilir.

5. Semangat kerja mempengaruhi hubungan motivasi kerja dengan Kinerja
pegawai dan semangat kerja merupakan variabel moderating.

6. Semangat kerja mempengaruhi hubungan pendelegasian wewenang dengan
kinerja pegawai dan semangat kerja merupakan variabel moderating.

B. Saran-Saran
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Berdasarkan hasil analisis data dan kesimpulan, penulis menyampaikan saran-
saran yang berhubungan dengan penelitian ini kepada Kepala Dinas Pendidikan
Kabupaten Indragiri Hilir sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan
kebijakan, yaitu :

1. Kepala Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir sangat perlu memberikan
motivasi kerja melalui pengembangan pengetahuan, kemampuan dan
keterampilan untuk meningkatkan kinerja pegawai.

2. Kepala Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri )Hilir sangat perlu
mendelegasikan kewenangan yang tepat dar_jélas dengan memberikan
kesempatan seluas-luasnya kepada pedawai”untuk mengembangkan segala
aspek pekerjaan yang dimilikinya.

3. Kepala Dinas Pendidikan }Xabupaten Indragiri Hlir didalam meningkatkan
semangat kerja pegawai-adalah dengan memberi kesempatan kepada pegawai
untuk mengembarigkarrbakat dan prakarsa.

4. Motivasi kerja;~ pendelegasian wewenang dan semangat kerja hanya
memberikan ~pengaruh sebesar 23,60%. Untuk itu penelitian selanjutnya
disarankan untuk meneliti pengaruh variabel-variabel lain diluar model
penelitian ini.

5. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dengan semangat kerja
sebagai variabel moderating hanya memberikan pengaruh sebesar 25%. Untuk
itu penelitian selanjutnya disarankan untuk meneliti variabel moderating lain
diluar model penelitian ini.

6. Pengaruh pendelegasian wewenang terhadap kinerja pegawai dengan semangat

kerja sebagai variabel moderating hanya memberikan pengaruh sebesar
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21.70%. Untuk itu penelitian selanjutnya disarankan utnuk meneliti variabel

moderating lain diluar model penelitian ini.
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Lampiran 1 : Kuesiner Penelitian

PETUNJUK ANGKET
KARAKTERISTIK RESPONDEN:
a. Umur :
b. Jenis Kelamin . Laki-laki / Perempuan *)
c. Pangkat/Golongan :
d. Pendidikan Terakhir : SLTA/DI/DII/DINN/S1/S2/S3 *)
e. PNS /Honor : PNS/Honor *)

JUDUL PENELITIAN:
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PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN PENDELEGASIAN WEWENANG
TERHADAP KINERJA PEGAWAI KANTOR DINAS PENDIDIKAN
KABUPATEN INDRAGIRI HILIR

1. VARIABEL MOTIVASI KERJA (X1)
PETUNJUK PENGISIAN :
a. Kepada Bapak/lbu/Sdr untuk mohon bantuan dan kesediaan menjawab seluruh
pertanyaan yang ada dengan jujur dan sebenarnya.
b. Berilah tanda silang (X) pada kolom yang tersedia dan pilih sesuai dengan keadaan yang
sebenarnya.
c. Ada lima alternatif jawaban, yaitu:
5= Sangat Tinggi/ Sangat Penting
4= Tinggi/Penting
3= Cukup Tinggi/ Cukup Penting
2= Rendah/ Kurang Penting
1= Rendah Sekali/Tidak Penting

KUESIONER VARIABELWIOTIVASI KERJA

Alternatif Jawaban

No. Pernyataan Motivasi Kerjd\(X1) 5 [ 4a [ 3] 211

1 2 3

Gaji yang saya terima selamatini besarnya sesuai
dengan standar mutu hidug.saat ini.

Sikap dan perilaku pimpman terhadap pegawai

2 | memberikan rangsangaf untuk membangkitkan
gairah kerja.

Sebagai seorarg pegawai, sudah sepantasnya saya
mendapat penghargaan atas hasil kerja saya.
Pemberiarinketerangan/penjelasan dari pimpinan

4 | kepad&pegawai tentang pelaksanaan tugas/
pekerjaan-untuk menciptakan iklim yang kondusif.
Pegwimengalami pertentangan dalam

5 | melaksanakan tugas/pekerjaan karena adanya
perlakuan yang membeda-bedakan dari pimpinan.
Saya dihargai sebagai manusia untuk menjalankan
6 | sariat agama sesuai dengan kepercayaan masing-
masing.

Alternatif Jawaban

No. Pernyataan Motivasi Kerja (X1) 5 4 3 2 1

Tempat ibadah disediakan untuk pegawai yang

! menjalankan sariat agama.

8 Ajakan untuk berkomunikasi dalam menyelesaikan
tugas/pekerjaan

9 Kemampuan pimpinan dalam menciptakan
hubungan kerja yang menyenangkan.

10 Dalam menjalankan fungsi organisasi, saya dituntut

untuk rasa memiliki terhadap aset dan kekayaan
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Dinas Pendidikan

11

Upaya pimpinan untuk mendiskusikan masalah
dalam pekerjaan untuk menjalankan tugas dengan
penuh tanggung jawab.

12

Saya mampu melaksanakan pekerjaan seberat
apapun.

13

Pimpinan menempatkan saya sesuai dengan
jenjang pendidikan

14

Pengalaman kerja yang saya tekuni selama ini,
memberikan kontribusi pada organisasi dan
diperhatikan pimpinan.

15

Pimpinan memberikan beban pekerjaan sesuai
dengan kemampuan saya.

16

Jaminan untuk pemberian pensiun diberikan sestial
pengabdian kerja.

17

Cahaya yang terang memberikan gairah kerja yang
baik.

18

Ruang kerja saya jauh dari polusi dan hal-hal yang
membahayakan.

19

Upaya pimpinan untuk mengémbarigkan
pengetahuan, kemampuandan keterampilan.

20

Pengusulan Diklat dilaksanakan sesuai dengan
tugas pokok dan fungsi.

21

Perhatian dan perighargaan pimpinan terhadap
prestasi kerja, bawahan.

22

Upaya pimpinan untuk mengembangkan karier
yang jelas.

23

Perhatian pimpinan dalam menghargai saya
sebagal pribadi manusia.

24

Salah-menjalankan tugas, saya siap menerima
hukuman apa saja yang sesuai dengan peraturan
perundang-undangan yang berlaku.
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2. VARIABEL PENDELEGASIAN WEWENANG (X2)
PETUNJUK PENGISIAN :

a.

b.

C.

Kepada Bapak/Ibu/Sdr untuk menjawab seluruh pertanyaan yang ada dengan jujur dan
sebenarnya.

Berilah tanda silang (X) pada kolom yang tersedia dan pilih sesuai dengan keadaan yang
sebenarnya.

Ada lima alternatif jawaban, yaitu:

5= Sangat Sesuai (SS)

4= Cenderung Sesuai (CS)

3= Ragu-Ragu dengan (RR)

2= Cenderung Tidak Sesuai (CTS)

1= Sangat Tidak Sesuai (STS)

KUESIONER VARIABEL PENDELEGASIANWEWENANG

No.

Alternatif Jawaban

Pernyataan Pendelegasian Wewenang 5 ‘ 2 | 3 ‘ > ‘ 1

2 3

Pendelegasian Wewenang dan TanggungJawab

Saya diberi cukup wewenang untuk mengambil
keputusan tanpa harus tergantung dengan orang
lain

Saya diberi wewenang untlik mengambil keputusan
tanpa harus mendapat persettjuan pimpinan

Pimpinan memberi Kelsebasan kepada saya untuk
mengambil bidang pekerjaan apa yang harus saya
kerjakan

Pimpinan .memberi kebebasan kepada saya untuk
memilihtbgas-apa yang harus saya didahulukan

Pimpifar=memberi kebebasan mengenai cara saya
menyelesaikan pekerjaan

Dalammelaksanakan tugas, saya diberi wewenang
cukup besar oleh pimpinan

Pimpinan memberikan kepercayaan yang cukup
besar untuk mempertanggung jawabkan tugas-
tugas yang diberikan kepada saya

Tugas-tugas yang harus saya laksanakan menuntut
tanggung jawab yang besar

Pimpinan mendorong saya untuk tanggap dalam
memamfaatkan waktu dan peluang-peluang yang
ada demi kemajuan organisasi.

10

Pimpinan mendorong pegawai untuk meningkatkan
Kreativitas agar pekerjaan dapat diselesaikan
dengan cepat dan baik
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No.

Pernyataan Pendelegasian Wewenang

Alternatif Jawaban

4

3

2

11

Pimpinan mendorong pegawai untuk
melaksanakan gagasan-gagasan baru baru
walaupun beresiko

12

Ukuran keberhasilan pekerjaan disampaikan
dengan jelas oleh pimpinan kepada pegawai

13

Pimpinan dalam melaksanakan kegiatan operasinya
berusaha untuk meningkatkan kerja sama antar
bidang

14

Didalam melaksanakan tugas saya berusaha untuk
melakukan kerja sama dengan rekan-rekan

15

Bila tidak dapat memecahkan masalah yang timbul
dalam melaksanakan pekerjaan, saya dengan
mudah dapat menemui pimpinan untuk mintea
arahan

16

Pimpinan memberikan kesempatan kepada saya
untuk mengembangkan segala aspeK pekerjaan
yang saya miliki

17

Karena komunikasi yang baiks.saya4riemahami apa
yang diharapkan oleh pimpinan

18

Karena komunikasi yangwbaik, saya memahami
bagaimana prestasi sayardiniiai oleh pimpinan

Kontrol dan Foléransi Konflik

19

Pimpinan melakukdn pengawasan langsung
terhadap,pekerjaan saya

20

Pimpifar-mefakukan pengawasan langsung
terhadap perilaku saya sebagai pegawai

21

Dalarmmelaksanakan pekerjaan, banyak peraturan
dan ketentuan yang mengatur dan mengendalikan
prilaku pegawai

22

Saya lebih senang dikenal sebagai pegawai Dinas
Pendidikan daripada dikenal karena jabatan atau
pekerjaan saya

23

Dalam proses pengambilan keputusan
diperbolehkan terjadinya perbedaan pendapat
antara pimpinan dengan pegawai

24

Pimpinan memberikan kesempatan yang seluas-
luasnya kepada pegawai untuk menyampaikan
Kritik dan saran bila merasa tidak puas.

3. VARIABEL SEMANGAT KERJA (X3)
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PETUNJUK PENGISIAN :

a. Kepada Bapak/Ibu/Sdr untuk menjawab seluruh pertanyaan yang ada dengan
jujur dan sebenarnya.

b. Berilah tanda silang (X) pada kolom yang tersedia dan pilih sesuai dengan
keadaan yang sebenarnya.

c. Ada lima alternatf jawaban, yaitu:

5=
4=
3=
2=
1=

Sering Sekali / Sangat Tinggi
Sering / Tinggi

Kadang-Kadang / Cukup Tinggi
Jarang / Rendah

Tidak Pernah / Rendah Sekali

13/41003.pdf

KUESIONER VARIABEL SEMANGAT KERJA

No.

Pernyataan Semangat Kerja

Alternatif Jawaban

5041 3] 2] 1

2

3

Pengetahuan

Saya mampu untuk menyelesaikan berbagat
macam pekerjaan

Saya mampu bekerja dengangluwes;

Saya memecahkan masafamdilapangan
dengan penyelesaian/g/ang.gemilang.

Dalam melaksanakan pekeérjaan, saya
kerjakan dengan tulus.ikhlas

Lingkungan (teman<teman) bekerja,
mendoronguntuk belajar pekerjaan yang baru.

Sayausahakan berprestasi dan bergairah
dalam, menjalankan pekerjaan sehari-hari.

Saya.bisa melaksanakan dan menguasi tugas
/pekerjaan.

Saya bekerja keras untuk melaksanakan tugas
yang diberikan pada pimpinan.

Saya mampu berkomunikasi dengan baik
dalam melaksanakan tugas.

10

Apabila saya menemui pekerjaan yang sulit,
saya berusaha untuk memecahkannya.

11

Dalam menjalankan tugas, saya diselingi
dengan humor untuk menambah gairah kerja.

12

Saya bersikap terbuka, apabila mendapat
teguran yang tidak berkenan oleh pimpinan.

13

Jika mendapat beban pekerjaan dari pimpinan,
saya menerima dengan apa adanya

No.

Alternatif Jawaban

Pernyataan Semangat Kerja

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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Keterampilan

Saya perlu dibekali pengetahuan dan

14 | keterampilan agar bisa melaksanakan
pekerjaan dengan sebaik-baiknya.

Saya diberi kesempatan pimpinan untuk
15 | memperoleh pengarahan tentang tugas dan
fungsi

Pimpinan meningkatkan gairah kerja dan
16 | membina tingkah laku saya agar produktif
dalam bekerja

Pimpinan membangkitkan minat dan rasa
ingin tahu saya terhadap suatu pekerjaan.
Pimpinan mengembangkan pola pikir saya,
dan cara bekerja yang baik.

Pimpinan memberikan pengarahan dan
menuntun proses berpikir saya, sebab

19 | bekerja yang baik akan membantu pimpinan
dalam meningkatkan kualitas pelayapari
pada masyarakat.

Pimpinan merangsang dan meningkatkan

17

18

20 P
motivasi kerja saya.
Pimpinan memberikan petunjukteknis dan
21 | . L !
bimbingan terhadap pelaksariaan pekerjaan.
99 Saya diberi kesempatéan oleh pimpinan untuk
mengembangkari-bakat dan prakarsa
93 Saya memperhatikan ' masalah tugas dan
tanggung jawab.
Saya diberikan keterampilan tentang tingkah
24 lakuwyang positif oleh pimpinan, dan

pékerjaan yang lebih hidup serta bervariasi
dilingkungan kerja.

Program kerja direncanakan dengan matang
25 | dan secara nyata dicantumkan dalam rencana
kerja atau program kerja saya.

4. VARIABEL KINERJA (Y)
PETUNJUK PENGISIAN :
a. Kepada Bapak/lbu/Sdr untuk menjawab seluruh pertanyaan yang ada dengan jujur dan
sebenarnya.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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b. Berilah tanda silang (X) pada kolom yang tersedia dan pilih sesuai dengan keadaan

C.

yang sebenarnya.

Ada lima alternatf jawaban, yaitu:
5= Sangat Tinggi

4= Tinggi

3= Cukup Tinggi

2= Rendah

1= Rendah Sekali

KUESIONER VARIABEL KINERJA

No.

Pernyataan Kinerja

Alternatif Jawaban

5 1 4 [ 3] 2 |1

2

Kualitas Kerja

Pimpinan memberikan kesempatan mengikuti
pelatihan yang menunjang kerja.

Saya selalu mengikuti perkembangan IPFEK
sebagai perimbangan dalam menyelesaikan tugas

Sebelum dan sesudah menjalankan tugas, pimpinan
selalu memberikan penjelasan pgsisi kerja saya.

Job diskription diberikan olehrpimpinan sesuai
dengan kemampuan saya,

Pimpinan menekankan.pengertian akan tanggung
jawab tugas yang diberikannya.

Dalam meningkatkan-prestasi kerja, saya bekerja
tepat waktu.

Setiap saya.menyeiesaikan pekerjaan dengan
ketelitian, yang tinggi.

Sayaferarmipil dalam melaksanakan tugas sesuai
tugas dan-fungsi.

Kuantitas Kerja

Saya memberikan pelayanan prima kepada
masyarakat sesuai peraturan

10

Saya menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan
efisien

11

Saya memberikan pelayanan dengan cepat

12

Saya dalam memberikan pelayanan selalu
mengutamakan mutu

No.

Pernyataan Kinerja

Alternatif Jawaban

2

Konsistensi Pegawai
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13 keterampilan untuk menunjang tugas.

Saya menambah wawasan pengetahuan,

14 | untuk menjaga kesehatan baik mental
fisik.

Dalam melaksanakan pekerjaan saya berusaha

maupun

Kerja.

Dalam keadaan dan situasi apapun, saya siap
15 | melakukan tugas untuk meningkatkan produktivitas

tugas.

Pimpinan memberikan inisiatif dan pemecahan
16 | masalah bila ada kesulitan dalam menjalankan

terbaik.

Dalam melaksanakan tugas dilapangan, saya selalu
17 | memberikan inisiatif untuk mencari langkah

Sikap Pegawali

Keselamatan dan kesehatan kerja selalu saya jagd

baik.

18 dalam setiap langkah.

19 Pimpinan memberikan himbauan u_ntuk _bgke_rja
dengan baik pada waktu penyelesaian (finishing)

20 Saya melakukan pekerjaan akhirdengan mutu yang

lembaga lain.

Saya selalu menjaga kewibawaan instansi untuk
21 | meningkatkan kerja sdma antar instansi dan

22

Saya mendalami peéngetahuan dan ketrampilan
dalam rangka,rméneapai kemajuan kinerja

23 untuk bekerja.

Sebagianesat waktu saya dikantor digunakan

24 | semangat untuk mengejar target yang
dibebankan pimpinan.

Saya herangkat ketempat kerja dengan penuh

sudah

TERIMAKASIH ATAS PARTISIPASI BAPAK/IBU/SDR(i)
DALAM MENGISI KUESIONER PENELITIAN INI

WASSALAM

MUHAMAD

IRWAN

Lampiran Il : Rekapitulasi Data Mentah Uji Validitas dan Reabilitas

NOMOR
RESPON

MOTIVASI KERJA

DEN

JAWABAN RESPONDEN UNTUK ITEM
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24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

PENDELEGASIAN WEWENANG

JAWABAN RESPONDEN UNTUK ITEM

24

23

22

20 | 21

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27

28
29
30

NOMOR
RESPONDEN
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SEMANGAT KERJA

JAWABAN RESPONDEN UNTUK ITEM

22 | 23 | 2

19 | 20 | 21

18

17

16

15

14

13

12

11

10
3

4alalalals

23|4|5]|]6|7|8]|9

1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30

NOMOR
RESPONDEN
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JAWABAN

RESPONDEN
UNTUK
ITEM

NOMOR
RESPON-
DEN
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Lampiran 111 : Hasil Uji Validitas

Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja

NO Pernyataan Corected Item-Total r Kritis Status
Correlation(r pitung)

1 ITEM 1 0,31 0,30 Valid

2 ITEM 2 0,63 0,30 Valid

3 ITEM 3 0,35 0,30 Valid

4 ITEM 4 0,48 0,30 Valid

5 ITEM 5 0,62 0,30 Valid

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/41003.pdf

6 ITEM 6 0,61 0,30 Valid
7 ITEM 7 0,48 0,30 Valid
8 ITEM 8 0,69 0,30 Valid
9 ITEM 9 0,65 0,30 Valid
10 | ITEM 10 0,59 0,30 Valid
11 | ITEM 11 0,63 0,30 Valid
12 | ITEM 12 0,38 0,30 Valid
13 | ITEM 13 0,43 0,30 Valid
14 | ITEM 14 0,69 0,30 Valid
15 | ITEM 15 0,66 0,30 Valid
16 | ITEM 16 0,60 0,30 Valid
17 | ITEM 17 0,21 0,30 Tidak Valid
18 | ITEM 18 0,74 0,30 Valid
19 | ITEM 19 0,52 0,30 Valid
20 | ITEM 20 0,73 0,30 Valid
21 | ITEM 21 0,60 0,30 Valid
22 | ITEM 22 0,77 0,30 Valid
23 | ITEM 23 0,74 0,30 Valid
24 | ITEM 24 0,67 0,30 Valid
25 | ITEM 25 0,61 0,30 Valid

Sumber: data olahan, 2012

Hasil Uji Validitas Variabel Pendelegasian Wewenang

No Pernyataan Corrected ltem-Total r Kritis Status
Correlation
1 ITEM 1 0,75 0,30 Valid
2 ITEM 2 0,36 0,30 Valid
3 ITEM 3 0,75 0,30 Valid
4 | ITEM 4 0,77 0,30 Valid
5 ITEM 5 0,39 0,30 Valid
6 ITEM 6 0,77 0,30 Valid
7 ITEM 7 0,81 0,30 Valid

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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8 ITEM 8 0,81 0,30 Valid
9 ITEM 9 0,71 0,30 Valid
10 | ITEM 10 0,21 0,30 Tidak Valid
11 | ITEM 11 0,65 0,30 Valid
12 | ITEM 12 0,62 0,30 Valid
13 | ITEM 13 0,81 0,30 Valid
14 | ITEM 14 0,34 0,30 Valid
15 | ITEM 15 0,29 0,30 Valid
16 | ITEM 16 0,70 0,30 Valid
17 | ITEM 17 0,84 0,30 Valid
18 | ITEM 18 0,68 0,30 Valid
19 | ITEM 19 0,81 0,30 Valid
20 | ITEM 20 0,38 0,30 Valid
21 | ITEM 21 0,42 0,30 Valid
22 | ITEM 22 0,81 0,30 Valid
23 | ITEM 23 0,47 0,30 Valid
24 | ITEM 24 0,47 0,30 Valid
25 | ITEM 25 0,54 0,30 Valid
Sumber: data olahan, 2012
Hasil Uji Validitas Variabel Semangat Kerja
No Pernyataan Corrected Item-Total r Kritis Status
Correlation
1 ITEM 1 0,55 0,30 Valid
2 ITEM 2 0,62 0,30 Valid
3 ITEM 3 0,55 0,30 Valid
4 ITEM 4 0,67 0,30 Valid
5 ITEM 5 0,52 0,30 Valid
6 ITEM 6 0,71 0,30 Valid
7 ITEM 7 0,66 0,30 Valid
8 ITEM 8 0,75 0,30 Valid
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9 ITEM 9 0,71 0,30 Valid
10 | ITEM 10 0,70 0,30 Valid
11 | ITEM 11 0,55 0,30 Valid
12 | ITEM 12 0,58 0,30 Valid
13 | ITEM 13 0,65 0,30 Valid
14 | ITEM 14 0,64 0,30 Valid
15 | ITEM 15 0,31 0,30 Valid
16 | ITEM 16 0,78 0,30 Valid
17 | ITEM 17 0,68 0,30 Valid
18 | ITEM 18 0,78 0,30 Valid
19 | ITEM 19 0,83 0,30 Valid
20 | ITEM 20 0,79 0,30 Valid
21 | ITEM 21 0,82 0,30 Valid
22 | ITEM 22 0,76 0,30 Valid
23 | ITEM 23 0,66 0,30 Valid
24 | ITEM 24 0,41 0,30 Valid
25 | ITEM 25 0,42 0,30 Valid
Sumber: data olahan, 2012
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja
No Pernyataan Corrected Item-Total r Kritis Status
Correlation

1 ITEM 1 0,51 0,30 Valid
2 ITEM 2 0,53 0,30 Valid
3 ITEM 3 0,59 0,30 Valid
4 ITEM 4 0,64 0,30 Valid
5 ITEM 5 0,55 0,30 Valid
6 ITEM 6 0,79 0,30 Valid
7 ITEM 7 0,80 0,30 Valid
8 ITEM 8 0,77 0,30 Valid
9 ITEM 9 0,28 0,30 Tidak Valid
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10 | ITEM 10 0,67 0,30 Valid
11 | ITEM 11 0,76 0,30 Valid
12 | ITEM 12 0,80 0,30 Valid
13 | ITEM 13 0,66 0,30 Valid
14 | ITEM 14 0,62 0,30 Valid
15 | ITEM 15 0,85 0,30 Valid
16 | ITEM 16 0,61 0,30 Valid
17 | ITEM 17 0,79 0,30 Valid
18 | ITEM 18 0,59 0,30 Valid
19 | ITEM 19 0,77 0,30 Valid
20 | ITEM 20 0,66 0,30 Valid
21 | ITEM 21 0,63 0,30 Valid
22 | ITEM 22 0,67 0,30 Valid
23 | ITEM 23 0,59 0,30 Valid
24 | ITEM 24 0,59 0,30 Valid
25 | ITEM 25 0,69 0,30 Valid
Sumber: data olahan, 2012
Lampiran IV : Uji Reabilitas ALPHA - CRONBACH
1. Uji Reabilitas Variabel Motivasi Kerja
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items
931 .934 25

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

2. Uji Reabilitas Variabel Pendelegasian Wewenang

Reliability Statistics




13/41003.pdf

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items
.923 921 25
3. Uji Reabilitas Variabel Semangat Kerja
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items
.948 .952 25
4. Uji Reabilitas Variabel Kinerja Pegawai
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha/Based on Standardized Items N of Items
.958 .959 25
Lampiran V : Data Mentah Regresi Berganda
MOTIVASI KERJA (X1)
NOMO
R Jumlal
RESPO JAWABAN RESPONDEN UNTUK ITEM skor
NDEN tfrr e fafafal2]2]2]2
V23456 ]7)8]09 o1 |23 |4|5|6|7|[8[9]|]0]|1|2|3]4
1 5/5|5|5|4|5|5|5|5|5]|5|5|5|5|5|4|4|5]|5|5]|5]|]5[|4]4 115
2 34|33 |4 |4]|3[4|3|4]|3|4]4|3|4]4|5|5]|]4]4|5]|5]|5]4 94
3 514|5[4]5|3|4[4[3|5]|5|5[3|3[4[4|3 |3 |3 [4|4]4]4]14 95
4 5/4|5|4|4|5|5|5|5|5|5|5|4|5|5|5|4|5]|5|5]|5]4|5]4 113
5 5/5|5[5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|5|4|5|5]|4[5|5]4]|5]14 115
6 5/5|5[5]|4|5|4|5|5|5]|5|5|5|5|5|4|4|]4]5[4|5]4]5]4 112
7 4 1313|3333 |32 [4|3|]4[5]|5]|3|5|4[4]|3|4]4]4]141]4 87
8 4 1412 |3[3|4|3|4|4]4|3]|5[3|[5|5]|4|5|5|5]|4|5|5]|]5]5 99
9 4 1412|334 |4]4]4]5|3]|]5[4[5|5]|]4]4[3|5]|]4]4|5]|5]°5 98
10 33|34 |3 |4]2|4|5|5]|]4|2|5|2|5|4|4]|5]4]|[5|5]|]5[4]4 94
11 5/5|4[|5|5|4|5|4|2 |43 |3 |4 |3|5[3|[5]|3]|]4[3|4]4]3]3 93
12 4 1413|344 4434|443 |5]|4]4|5|4|5]|5[4|3]4]3 94
13 4 |33 |3 [3 4|44 4[3|5]|4[4]4|4]414]4|4]5]|5]4]141]4 94
14 5/5|5[3|4|4]|3|5|3|4|5|5|4|5|4|3|4|3]|]4[4]3]3]3]3 94
15 4 1413|344 ]41413[4[4]4]4]5|5]414]4]4]14]4]4]1414 95
16 5/3|5[5|5|3|]4|5|5|]5]5|5]3|5|5|5|5]|]5]5[5]|5]5]|5]5 113
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Lampiran VI : Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Descriptive Statistics
N MinitnGm Maximum Std. Deviation Skewness Kurtosis
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error
Unstandardized
Residual 89 -241 .255 -.253 506
Valid N (listwi
alid N (listwise). 89
2. Uji Auto Korelasi
Model Summaryb
. Std. Error .
Model R R Square AdSJUStEd R of the Durbin-
quare ) Watson
Estimate
1 512 .262 .236 9.33753 1.683
3. Uji Multikoleniaritas
Coefficientsa
Standardized
Model Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant)
-5.966 19.199 0.287 -0,311 757
X1 351 119 0.209 2.963 004 925 1,081
X2 307 138 .318 2.227 .029 ,989 1,011
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|| X3 .367 112 112 ‘ 3.268 ‘ .002 ‘ ,915 ‘ 1.093 ||
4. Uji Heteroskedastisitas
Coefficientsa
Standardized
Model Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .060 10.025 .006 .995
X1 -.069 .062 -113 -1.122 .265
X2 -.108 072 -.147 -1.507 135
X3 244 .059 422 4.158 .063
Lampiran VII : Uji Regresi Liniear Berganda
Variables Entered/Removedb
Model
Variables Varjables
Entered Repoved Method
1 X3, X2{ X1a Enter
1. Koefisien Determinasi (R"2)
Variabel Motivasi Kerja, Pendelegasian Wewenang, Semangat Kerja dan Kinerja Pegawai
Model Summary
Model
Adjusted R Std. Error of the
R R Square Square Estimate
1 512 262 .236 9.33753
2. Hasil Uji Anova/Uji F
Variabel Motivasi Kerja, Pendelegasian Wewenang, Semangat Kerja dan Kinerja Pegawai
ANOVADb
Model
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Regression 2632.853 3 877.618 10.066 .000
Residual 7411.102 85 87.189
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Total | 10043.955 ‘

] ]

3. Hasil Uji Regresi Berganda

Variabel Motivasi Kerja, Pendelegasian Wewenang, Semangat Kerja dan Kinerja Pegawai.

Coefficientsa
Model
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Correlations
Zero-
B Std. Error Beta t Sig. order Partial Part
1 (Constant) -5.966 19.199 -311 757
X1 351 119 .287 2.963 .004 372 .306 276
X2 .307 138 209 2,227 .029 172 .235 .208
X3 .367 112 318 3268 .002 375 .344 .305
Lampiran VIII Uji Regeresi Lifiier Bérganda
Variabel Motivasi Kerja, Kirierja Pegawai dan Semangat Kerja
sebagai variabel Moderating
Variables Entered/Removedb
Model
Variables Entered Method
moderatl, X1, X3a Enter
1
Model Summary
Model
Std. Error of the
R Adjusted R Square Estimate
1 525 .250 9.24928
ANOVADb
Model )
Sum of Squares Mean Square Sig.
1 Regression 2772.274 924.091 10.802 .000
Residual 7271.681 85.549
Total 10043.955
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Coefficientsa

Model

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

B Beta t Sig.
1 (Constant) 328.316 2.776 .007
X1 -2.801 -2.289 -2.284 .025
X3 -2.641 -2.291 -2.280 .025
moderatl .031 4129 2.586 011

Lampiran IX : Uji Regeresi Linier Bergahda
Variabel Pendelegasian Weweénarig, Kinerja Pegawai dan Semangat Kerja
sebagai variabel Moderating

VarjablessEntered/Removedb

Model Variables Variables
E=htered Removed Method
1 moderatl, X1, Enter
X3a
Model Summary
Model Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 525 276 .250 9.24928
ANOVADb
Model
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2772.274 3 924.091 10.802 .000
Residual 7271.681 85 85.549
Total 10043.955 88
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Model

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 328.316 118.271 2.776 .007
X1 -2.801 1.227 -2.289 -2.284 .025
X3 -2.641 1.159 -2.291 -2.280 .025
moderatl .031 .012 4.129 2.586 .011
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