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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. DESKRIPSI OBJEK PENELITIAN

Kabupaten Bungo terletak di bagian barat Provinsi Jambi dengan luas
wilayah sekitar 7.160 km2. Wilayah ini secara geografis terletak pada posisi
101° 27° sampai dengan 102° 30’ Bujur Timur dan di antara 1° 08’ hingga 1°
55’ Lintang Selatan. Berdasarkan letak geografisnya Kabupaten Bungo
berbatasan dengan Kabupaten Tebo dan Kabupaten Darmasraya (Sumbar) di
sebelah utara, Kabupaten Tebo di sebelah timur, Kabupaten Merangin di
sebelah selatan, dan Kabupaten Kerinci di sebelah barat. Wilayah Kabupaten
Bungo secara umum adalah berupa daerah perbukitan dengan ketinggian
berkisar antara 70 hingga 1300 M dpl, di mana sekitar 87,70 persen di
antaranya berada pada rentang ketinggian 70 hingga 499 M dpl. Sebagian
besar wilayah Kabupaten Bungo berada pada Sub Daerah Aliran Sungai (Sub-
Das) Sungai Batang Tebo. Secara geomorfologis wilayah Kabupaten Bungo
merupakan daerah aliran yang memiliki kemiringan berkisar antara 0 — 8§
persen (92,28 persen). Wilayah Kabupaten Bungo tergolong beriklim tropis
dengan temperatur udara berkisar antara 25,8° - 26,7° C.

Kecamatan dalam Kabupaten Bungo terdiri dari 17 kecamatan yaitu :
1. Kecamatan Pasar Muara Bungo
2. Kecamatan Rimbo Tengah

3. Kecamatan Bungo Dani

63
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4. Kecamatan Bathin I
5. Kecamatan Bathin Il Ulu
6. Kecamatan Tanah Tumbuh
7. Kecamatan Rantau Pandan
8. Kecamatan Jujuhan
9. Kecamatan Jujuhan Ilir
10. Kecamatan Tanah Sepenggal
11. Kecamatan Tanah Sepenggal Lintas
12. Kecamatan Limbur Lubuk Mengkuang
13. Kecamatan Pelepat
14. Kecamatan Pelepat llir
15. Kecamatan Muko-Muko Bathin VII
16. Kecamatan Bathin I1 Babeko
17. Kecamatan Bathin II Pelayang
Setiap kecamatan memiliki satu unit pelaksana teknis dinas pendidikan
yang berada di bawah dinas pendidikan. Pada unit pelaksana teknis
pendidikan (UPTD) tersebut memiliki 47 orang pengawas taman kanak-

kanak/sekolah dasar.

B. HASIL PENELITIAN
1. Uji Validitas
Untuk melakukan perhitungan uji validitas variabel dalam penelitian

ini menggunakan program microsoft excel. Hasil perhitungan tersebut

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16/%15768.pdf

dilakukan pengujian dengan cara melihat nilai ryjwung. Jika nilai rhiung > reapet
dengan taraf signifikansi 0,05, maka kuesioner penelitian dinyatakan valid
dan dapat dinyatakan sebagai alat pengumpul data yang baik.
a. Hasil Uji Validitas Kinerja Pengawas

Adapun hasil perhitungan uji validitas kinerja pengawas dapat

dilihat pada tabel 4.1 berikut ini :

Tabel 4.1
Hasil Uji Validitas Kinerja Pengawas
No Tditung Crabel Validitas
Item

1 0,52 0,28 Valid

2 0,31 0,28 Valid

3 0,55 0,28 Valid

4 0,40 0,28 Valid

5 -0,04 0,28 Tidak Valid
6 0,34 0,28 Valid

7 0,38 0,28 Valid

8 0,50 0,28 Valid

9 0,41 0,28 Valid

10 0,53 0,28 Valid

11 0,33 0,28 Valid

12 0,31 0,28 Valid

13 -0,14 0,28 Tidak Valid
14 0,11 0,28 Tidak Valid
15 0,51 0,28 Valid

16 0,40 0,28 Valid

17 0,05 0,28 Tidak Valid
18 0,48 0,28 Valid

19 0,53 0,28 Valid
20 0,37 0,28 Valid

21 0,52 0,28 Valid

22 0,55 0,28 Valid
23 0,35 0,28 Valid
24 0,35 0,28 Valid
25 -0,05 0,28 Tidak Valid
26 0,34 0,28 Valid

27 0,39 0,28 Valid

28 0,07 0,28 Tidak Valid
29 0,60 0,28 Valid

30 0,45 0,28 Valid

31 0,15 0,28 Tidak Valid
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32 0,40 0,28 Valid
33 0,60 0,28 Valid
34 0,31 0,28 Valid
35 0,53 0,28 Valid
36 0,39 0,28 Valid
37 0,33 0,28 Valid
38 0,23 0,28 Tidak Valid
39 0,33 0,28 Valid
40 0,21 0,28 Tidak Valid

Berdasarkan tabel 4.1 tersebut di atas, dapat dijelaskan bahwa

dari 40 item pernyataan yang telah diisi oleh responden terdapat 9 item

yang dinyatakan tidak valid yaitu item nomor 5,13,14,17,25,28,31,38

dan 40. Sedangkan 31 item dinyatakan valid dan dapat dijadikan

sebagai alat pengumpul data yang baik.

b. Hasil Perhitungan Uji Validitas Tunjangan Kinerja Daerah

Adapun hasil perhitungan uji validitas variabel tunjangan kinerja

daerah dapat dilihat pada tabel 4.2 berikut ini :

Tabel 4.2
Hasil Uji Validitas Tunjangan Kinerja Daerah
No Item I'Hitung T'tabel Validitas
1 0,294 0,28 Valid
2 0,343 0,28 Valid
3 0,325 0,28 Valid
4 0,397 0,28 Valid
5 0,434 0,28 Valid
6 0,622 0,28 Valid
7 0,621 0,28 Valid
8 0,557 0,28 Valid
9 0,591 0,28 Valid
10 0,365 0,28 Valid
11 0,340 0,28 Valid
12 0,283 0,28 Valid
13 -0,059 0,28 Tidak Valid
14 0,382 0,28 Valid
15 0,457 0,28 Valid
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16

0,065

0,28

Tidak Valid

17

0,357

0,28

Valid

Dari tabel 4.2 di atas, diketahui bahwa dari 17 item pernyataan

yang telah diisi oleh responden 2 item dinyatakan tidak valid dan 15

item dinyatakan valid sehingga kuesioner ini dapat dijadikan sebagai

alat pengumpul data yang baik.

c. Hasil Perhitungan Uji Validitas Motivasi Kerja

Adapun hasil perhitungan uji validitas variabel motivasi kerja

dapat dilihat pada tabel 4.3 berikut ini :

Tabel 4.3
Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja
No Item T Hitang_ T'tabel Validitas

1 0,302 0,28 Valid

2 0,346 0,28 Valid

3 0,334 0,28 Valid

4 0,556 0,28 Valid

5 0,609 0,28 Valid

6 0,546 0,28 Valid

7 0,507 0,28 Valid

8 0,097 0,28 Tidak Valid
9 0,303 0,28 Valid

10 0,300 0,28 Valid

11 0,331 0,28 Valid

12 0,617 0,28 Valid

13 0,395 0,28 Valid

14 0,146 0,28 Tidak Valid
15 0,415 0,28 Valid

16 0,371 0,28 Valid

17 0,343 0,28 Valid

18 0,624 0,28 Valid

19 0,356 0,28 Valid
20 -0,160 0,28 Tidak Valid
21 0,624 0,28 Valid

22 0,313 0,28 Valid

23 0,355 0,28 Valid
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Berdasarkan tabel 4.3 di atas, dapat dijelaskan bahwa dari 23

item pernyataan yang telah diisi oleh responden, 3 item dinyatakan

tidak valid dan 20 item dinyatakan valid, maka kuesioner ini dapat

dijadikan sebagai alat pengumpul data yang baik.

2. Uji Reliabilitas

Uji  reliabilitas  digunakan

kuesioner/angket cukup baik untuk dipergunakan

untuk

mengetahui  apakah

sebagai alat

pengumpulan data yang dapat dipercaya. Perhitungan uji reliabilitas

kuesioner motivasi kerja, tunjangan kinerja dan kinerja pengawas dapat di

lihat pada tabel 4.4 berikut ini :

Tabel 4.4
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Nilai Feabel Reliabiltas
Alpha
Kinerja Pengawas 0,850 0,297 Reliabel
Tunjangan kinerja Daerah 0,692 0,297 Reliabel
Motivasi kerja 0,769 0,297 Reliabel

Berdasarkan tabel 4.4 di atas, dapat diketahui bahwa nilai alpha

cronbach kinerja pengawas sebesar 0,850 > rype 0,297 dinyatakan

reliabel. Dan nilai alpha cronbach tunjangan kinerja sebesar 0,692 >

fupet 0,297 dinyatakan reliabel. Selanjutnya nilai alpha cronbach

motivasi kerja sebesar 0,769 > ryupe 0,297 sehingga variabel motivasi

kerja dinyatakan reliabel
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3. Deskripsi Data Penelitian
Berikut ini dijelaskan tentang gambaran umum jumlah responden
dan jawaban responden atas indikator tunjangan kinerja daerah, motivasi
kerja dan kinerja pengawas. Untuk menafsirkan gambaran umum atas

variabel penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.5
Rata-Rata Skor
Rata-rata Skor Kategori
0,01 -1,00 Sangat Rendah
1,01 -2,00 Rendah
2,01 -3,00 Sedang
3,01 -4,00 Tinggi
4,01 -5,00 Sangat Tinggi

Adapun gambaran umum jumlah responden dan jawaban
responden atas indikator motivasi kerja, tunjangan kinerja daerah dan
kinerja pengawas dijelaskan sebagai berikut :

a. Deskripsi Kinerja Pengawas
Secara umum dilihat dari rata-rata jumlah responden yang

menjawab pada variabel kinerja pengawas dapat dilihat pada tabel 4.6

berikut ini :
Tabel 4.6
Jumlah Responden
No | Rata-rata |Jumlah | % Kategori
1. 10,01 1,00 0 0 Sangat Rendah
2. [1,01-2,00 0 0 Rendah
3. 12,01-3,00 24 51,06 Sedang
4. |3,01-4,00 23 48,94 Tinggi
5 14,01-5,00 0 0 Sangat Tinggi
Jumiah 47 100
Responden
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Berdasarkan tabel 4.6 di atas, dapat diketahui bahwa rata-rata
jumiah responden menjawab bahwa kinerja pengawas dalam kategori
sedang sebanyak 51,06 % dan tinggi 48,94 %.

Selanjutnya dilihat dari jawaban responden atas indikator

variabel kinerja pengawas dapat dilihat pada tabel 4.7 berikut ini :

Tabel 4.7
Gambaran umum Kinerja Pengawas
No Indikator Rata-rata Kategori
1. | Kompetensi Pedagogik 3,00 Sedang
2. | Kompetensi Supervisi 2,98 Sedang
Manajerial
3 | Kompetensi Akademik 3,07 Tinggi
4 | Kompetensi evaluasi 3,02 Tinggi
pendidikan
5 | Kompetensi Penelitian dan 2,96 Sedang
Pengembangan
6 | Kompetensi Sosial 2,91 Sedang
Rata-rata Kinerja Pengawas 2,99 Sedang

Berdasarkan tabel 4.7 di atas, dapat diketahui kinerja pengawas
taman kanak-kanak / sekolah dasar di kabupaten bungo dalam
kategori sedang. Dengan indikator tertinggi yaitu kompetensi
akademik dan indikator yang terendah yaitu kompetensi sosial.

Apabila digambarkan dalam bentuk gambar, maka dapat dilihat

seperti gambar 4.1 dan 4.2 berikut ini :
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Kinerja Pengawas
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Gambar 4.2
Gambaran Umum Indikator Variabel Kinerja Pengawas

b. Deskripsi Variabel Tunjangan Kinerja Daerah

161?1768.pdf

Secara umum di lihat dari rata-rata jumlah responden yang

menjawab pada variabel tunjangan kinerja daerah dapat dilihat pada

tabel 4.8 berikut ini :
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Tabel 4.8
Jumlah Responden

No | Rata-rata | Jumlah | % Kategori

1. 10,01 -1,00 0 0 Sangat Rendah
2. 11,01 -200 0 0 Rendah

3. 12,01 -3,00 28 59,57 Sedang

4. 13,01 -4,00 19 40,43 Tinggi

5 14,01-5,00 0 0 Sangat Tinggi
Jumlah 47 100
Responden

Berdasarkan tabel 4.8 di atas, dapat diketahui bahwa rata-rata
jumlah responden menjawab bahwa tunjangan kinerja daerah kategori
sedang sebanyak 59,57 % dan tinggi 40,43 %.

Selanjutnya di lihat dari jawaban responden atas indikator
variabel tunjangan kinerja daerah dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut

ini :

Tabel 4.9
Gambaran umum Tunjangan Kinerja Daerah

No Indikator Rata-rata Kategori

1. | Memberi kepuasan kepada 2,22 Sedang
cgawai
2. | Memotivasi pegawai dalam 3,11 Tinggi
bekerja
3 | Menciptakan disiplin kerja 3,40 Tinggi
4 | Penghargaan atas prestasi 3,32 Tinggi
5 | Menjamin rasa keadilan 2,94 Sedang
6 | Kesejahteraan pegawai 3,05 Tinggi
7 | Besarnya tunjangan 2,94 Sedang
8 | Bentuk tunjangan 2,93 Sedang
Rata-rata Tunjangan Kinerja 2,99 Sedang
Daerah
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Berdasarkan tabel 4.9 di atas, dapat diketahui tunjangan kinerja
daerah pengawas taman kanak-kanak / sekolah dasar di kabupaten
bungo dalam kategori sedang. Dengan indikator tertinggi yaitu
menciptakan disiplin kerja dan indikator yang terendah yaitu memberi
kepuasan kepada pegawai.

Apabila digambarkan dalam bentuk gambar, maka dapat di lihat

seperti gambar 4.3 dan 4.4 berikut ini :

Tunjangan Kinerja Daerah
: 19
20 f e e e
10 l\No’* 0 l . 0
Sangat Rendah Sedang Tinggi Sangat
Rendah Tinggi
Gambar 4.3

Jumlah Responden Variabel Tunjangan Kinerja Daerah

Tunjangan Kinerja Daerah

A T i
obhisbinbiwinge

Gambar 4.4
Gambaran Umum Indikator Variabel Tunjangan Kinerja
Daerah
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¢. Deskripsi Variabel Motivasi Kerja
Secara umum di lihat dari rata-rata jumlah responden yang

menjawab pada variabel motivasi kerja dapat dilihat pada tabel 4.10

berikut ini :
Tabel 4.10
Jumlah Responden
No | Rata-rata | Jumlah | % Kategori
1. 10,01-1,00 0 0 Sangat Rendah
2. 11,01-2,00 0 0 Rendah
3. 12,01-3,00 26 55,32 Sedang
4. 13,01 -4,00 21 44,68 Tinggi
5 14,01-5,00 0 0 Sangat Tinggi
Jumlah 47 100
Responden

Berdasarkan tabel 4.10 di atas, dapat diketahui bahwa rata-rata
jumlah responden menjawab bahwa motivasi kerja pengawas taman
kanak-kanak/sekolah dasar di kabupaten bungo dalam kategori sedang
sebanyak 55,32 % dan tinggi 44,68 %

Selanjutnya di lihat dari jawaban responden atas indikator

variabel motivasi kerja dapat dilihat pada tabel 4.11 berikut ini :

Tabel 4.11
Gambaran umum Motivasi Kerja
No Indikator Rata-rata Kategori
1. | Motivasi Instrinsik 3,05 Tinggi/Baik
2. | Motivasi Ekstrinsik 2,93 Sedang/cukup
Rata-rata Motivasi Kerja 2,99 Sedang/cukup

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, dapat diketahui motivasi kerja

pengawas taman kanak-kanak / sekolah dasar di kabupaten bungo
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dalam kategori sedang/cukup. Dengan indikator tertinggi yaitu
motivasi instrinsik dan indikator yang terendah yaitu motivasi
ekstrinsik. Apabila digambarkan dalam bentuk gambar, maka dapat

dilihat seperti gambar 4.5 dan 4.6 berikut ini :

Jumlah responden
30 -+ — 26— — —
i 21
20 o o e — B —
0 fo
| 0 0 0
o N S S
Sangat rendah  rendah sedang tinggi sangat tinggi
Gambar 4.5
Jumiah Responden Variabel Motivasi Kerja
Indikator Motivasi Kerja
3.05 -
3
295 - -
29 - -
2.85 i
Mativasi Instrinsik Mativasi Ekstrinsik
Gambar 4.6

Gambaran Umum Variabel Motivasi Kerja

4. Uji Prasayarat
Setelah dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas, maka dapat
dinyatakan bahwa kuesioner penelitian ini dapat dinyatakan sebagai alat
pengumpul data yang valid dan reliabel. Oleh karena itu, data penelitian

ini dapat dilakukan uji normalitas dan uji linieritas dengan tujuan untuk
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mengetahui apakah data penelitian ini berdistribusi normal dan
mempunyai hubungan yang linier. Adapun hasil uji normalitas dan uji
linieritas kuesioner tunjangan kinerja, motivsi kerja dan kinerja pengawas
sebagaimana dijelaskan berikut ini :
a. Uji Normalitas
Untuk melakukan wuji normalitas, dalam penelitian ini
digunakan bantuan program SPSS versi 19 dengan cara melihat grafik
normal probability plot. Dasar pengambilan keputusan melalui analisis
ini adalh jika data menyebar disekitar garis diagonal sebagai
representasi pola distribusi normal, berarti model regresi memenuhi
asumsi normalitas.
Adapun hasil uji normalitas variabel tunjangan kinerja daerah,
motivasi kerja terhadap kinerja pengawas dapat dilihat pada gambar

4.7 berikut ini :

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residusl
Dependent \ ble: Kinerja Peng: Sekolsh

) °
% 2

Expeated Cum Prob
b
i

8

o 1" — X T T T T
0o 02 04 08 (' ] 19
Observed Cum Prob
Gambar 4.7

Uji Normalitas P-P Plot
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Dari gambar 4.7 di atas, diketahui bahwa titik-titik yang
menggambar data penelitian menyebar sekitar garis dan mengikuti
garis diagonal. Maka dapat disimpulkan bahwa nilai residu tersebut
berdistribusi normal.

b. Uji Linieritas

Selanjutnya, data penelitian tersebut juga dilakukan pengujian
linearitas. Tujuan uji linieritas adalah untuk mengetahui apakah dua
variabel mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara signifikan.
Untuk melakukan uji linieritas digunakan program SPSS versi 19
dengan dasar pengambilan keputusan sebagai berikut :

« Jika nilai probabilitas > 0,05, maka hubungan antara variabel X
dengan Y adalah linear.

« Jika nilai probabilitas < 0,05, maka hubungan antara variabel X
dengan Y adalah tidak linear.

Hasil perhitungan uji linieritas variabel tunjangan kinerja
daerah, motivasi kerja terhadap kinerja pengawas dijelaskan berikut
ini :

a. Hasil Uji Linieritas Tunjangan Kinerja Daerah Terhadap
Kinerja Pengawas

Hasil perhitungan uji linieritas tunjangan kinerja daerah

terhadap kinerja pengawas dapat dilihat pada tabel 4.12 berikut

ini:
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Hasil Uji Linieritas Tunjangan Kinerja Daerah terhadap

Kinerja Pengawas

ANOVA Table
Sum of Squares df
Kinerja Between (Combined) 2818,526 18
Pengawas * Groups Linearity 2282,627 1
runjangan Deviation 535,899 17
Kinerja Daera from Linearity
Within Groups 1127.133 28
Total 3945,660 46
ANOVA Table
Mean Square
Kinerja Between (Combined) 156,585
Pengawas * Groups Linearity 2282627
Lpr:ga'ngggerah Deviation from Linearity 31,523
na Within Groups 40,255
Total
ANOVA Table
F Sig_._1
Kinerja Between (Combined) 3,890 ,001
Pengawas * Groups Linearity 56,705| ,000
E‘nrga.ggggerah Deviation from Linearity 783| 696
1 Within Groups
Total

Dari hasil perhitungan pada tabel 4.12 diketahui Fhiwng =

0,783 sedangkan Fipe = 2,007 dan Probabilitas 0,696 > 0,05. Dari

perhitungan tersebut dapat diketahui bahwa Fyinng lebih kecil dari

Fabel dan probabilitas F ping lebih besar dari 0,05. Maka dapat

disimpulkan bahwa antara variabel tunjangan kinerja mempunyai

hubungan yang linier dengan kinerja pengawas.
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b. Hasil Uji Linieritas Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Pengawas
Hasil perhitungan uji linieritas motivasi kerja terhadap

kinerja pengawas dapat dilihat pada tabel 4.13 berikut ini :

Tabel 4.13
Hasil Uji Linieritas Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pengawas
ANQVA Table
Sum of Squares df
Kinerja Pengawas *  Between (Combined) 1858,210 17
Motivasi Kerja Groups  Linearity 1251,829 1
Deviation from 606,381 16
Linearity
Within Groups 2087 450 29
Total 3945,660 46
ANOVA Table
Mean Square
Kinerja Pengawas * Between (Combined) 109,306
Motivasi Kerja Groups Linearity 1251,829
Deviation from Linearity 37,899
Within Groups 71,981
Total
ANOVA Table
F Sig.
Kinerja Pengawas Between (Combined) 1,519 157
* Motivasi Kerja Groups Linearity 17,391 ,000
Deviation from ,527 91
Linearity
Within Groups
Total

Dari hasil perhitungan pada tabel 4.13, diketahui Fhinmg =
0,527 sedangkan Fipe = 2,007 dan Probabilitas 0,911 > 0,05. Dari
perhitungan tersebut dapat diketahui bahwa Fiyng lebih kecil dari
Fabet dan probabilitas F hiwng lebih besar dari 0,05. Maka dapat
disimpulkan bahwa antara variabel motivasi kerja mempunyai

hubungan yang linier dengan kinerja pengawas.
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S. Pengujiar Hipotesis
Setelah dilakukan dilakukan pengujian di atas, dapat diketahui
bahwa kuesioner penelitian ini dinyatakan valid, reliabel, berdistribusi
normal dan mempunyai hubungan yang linier. Maka data penelitian ini
dapat dilanjutkan pada pengujian hipotesis.
a. Pengaruh Tunjangan Kinerja Daerah Terhadap Kinerja
Pengawas
Hipotesis yang pertama penelitian ini adalah “Terdapat
pengaruh yang signifikan Tunjangan Kinerja Daerah terhadap kinerja
Pengawas Taman Kanak-Kanak dan Sekolah Dasar di Kabupaten
Bungo”
Untuk mengetahui pengaruh tunjangan kinerja daerah terhadap
kinerja pengawas dapat dilihat pada tabel 4.14 koefisien korelasi

tunjangan kinerja daerah terhadap kinerja pengawas berikut ini :

Tabel 4.14
Koefisien Korelasi Tunjangan Kinerja Daerah terhadap Kinerja
Pengawas
Coefficients”
Unstandardized Coefficients
Mode! B Std. Error
1 (Constant) 25739 8,488
Tunjangan Kinerja Daerah 1,509 ,192
Coefficients"
Standardized
Coefficients
Model Beta t Sig.
1 (Constant) 3,032 ,004
Tunjangan Kinefja Daerah ,761 7,859 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Pengawas
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Dari tabel 4.14 di atas, diketahui nilai probabilitas thitung
0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh
tunjangan kinerja daerah terhadap kinerja pengawas dengan
persamaan Y= 25.739 + 1,509X,. Penjelasan persamaan tersebut
sebagai berikut :

1) Konstanta sebesar 25.739, artinya jika tunjangan kinerja nilainya
adalah 0, maka kinerja pengawas nilainya tetap 25.739.

2) Koefisien regresi tunjangan kinerja daerah sebesar 1,509. Artinya
jika tunjangan kinerja mengalami kenaikan 1 %, maka kinerja
pengawas akan mengalami kenaikan sebesar 1.509. koefisien
korelasi ini nilainya adalah positif. Maka dapat difahami bahwa
semakin baik tunjangan kinerja daerah yang diberikan maka akan
semakin baik pula kinerja pengawas.

Selanjutnya Untuk melihat apakah variabel tersebut memiliki
pengaruh yang signifikan atau tidak, dilihat jika nilai Thiung > Tiabei
dengan taraf signifikansi < 0,05.Hasil perhitungan uji signikansi dapat
dilihat pada tabel 4.14 di atas. Adapun nilai thinng Yaitu 7,859 > tipe
2,015. Maka dapat difahami bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
tunjangan kinerja daerah terhadap kinerja pengawas

Untuk mengetahui seberapa besar persentase pengaruh
tunjangan kinerja daerah terhadap kinerja pengawas dapat dilihat pada
nilai R* Adapun nilai R® dapat di lihat pada kolom R Square pada

tabel 4.15 di bawah ini :
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Tabel 4.15
Koefisien Determinasi Tunjangan Kinerja Daerah Terhadap
Kinerja Pengawas

Model Summary”
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,761° 579 ,569 6,079

a. Predictors: (Constant), Tunjangan Kinerja Daerah
b. Dependent Variable: Kinerja Pengawas

Pada tabel 4.15 di atas diketahui nilai R adalah 0,579. Berarti
pengaruh tunjangan kinerja daerah terhadap kinerja pengawas sebesar
57,9 % dalam kategori sedang.

Dari hasil perhitungan dan analisis di atas, dapat disimpulkan
bahwa hipotesis pertama dalam penelitian ini diterima dengan nilai
koefisien determinasi sebesar 57,9 %. Dan 42,1 % dipengaruhi oleh
variabel-variabel yang lain.

b. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pengawas
Hipotesis yang kedua dalam penelitian ini adalah “Terdapat
pengaruh yang signifikan Motivasi Kerja terhadap kinerja Pengawas
Taman Kanak-Kanak dan Sekolah Dasar di Kabupaten Bungo”
Hasil perhitungan koefisien korelasi pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja pengawas dapat di lihat pada tabel 4.16 berikut ini :

Tabel 4.16
Koefisien Korelasi Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pengawas

Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 {Constant) 33,665 9,777 3,443 ,001
Motivasi Ketja 1,292 ,215 ,667 6,008 ,000
a. Dependent Variable: Kinerja Pengawas
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Pada tabel 4.16 di atas, diketahui bahwa nilai thigng 6,008 > tiaper
2,015 (df = 47 — 3 = 44) dan taraf signifikansi 0,000 < 0,05. Oleh
karena itu, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pengawas taman kanak-
kanak/sekolah dasar di kabupaten bungo dengan persamaan regresi Y
= 50,429 + 1,013X;. Adapun penjelasan persamaan ini adalah sebagai
berikut :
1) Nilai konstanta sebesar 50,429 berarti apabila motivasi kerja
nilainya 0, maka kinerja pengawas nilainya tetap 50,429
2) Nilai koefisien regresi motivasi sebesar 1,013 berarti apabila
motivasi kerja mengalami kenaikan 1 %, maka kinerja pengawas
akan mengalami kenaikan sebesar 1,013. Nilai koefisien regresi ini
adalah positif, berarti terdapat hubungan positif antara motivasi
kerja dengan kinerja pengawas taman kanak-kanak/sekolah dasar
di kabupaten bungo. Oleh karena itu, apabila semakin baik
motivasi kerja pengawas di kabupaten bungo maka akan sebaik
pula kinerja pengawas tersebut.
Untuk mengetahui seberapa besar persentase pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja pengawas dapat di lihat pada nilai R*
Adapun nilai R” dapat dilihat pada kolom R Square pada tabel 4.17 di

bawah ini :
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Tabel 4.17
Koefisien Determinasi Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Pengawas

Mode! Summary”

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 667" ,445 ,433 6,975
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja
b. Dependent Vanable: Kinerja Pengawas

Pada tabe) 4.17 di atas diketahui nilai R” adalah 0,44,5. Berarti
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pengawas sebesar 44,5 %
dalam kategori sedang

Dari hasil perhitungan dan analisis di atas, dapat disimpulkan
bahwa hipotesis kedua dalam penelitian ini diterima dengan nilai
koefisien determinasi sebesar 44,5 %. Dan 55,5 % dipengaruhi oleh

variabel-variabel yang lain.

c. Pengaruh Tunjangan Kinerja Daerah dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Pengawas
Adapun hipotesis yang ketiga dalam penelitian ini adalah
“terdapat pengaruh yang signifikan tunjangan kinerja daerah dan
motivasi kerja terhadap kinerja pengawas taman kanak-kanak dan
sekolah dasar di Kabupaten Bungo”.
Untuk menjawab hipotesis ketiga ini sebagaimana dijelaskan

pada tabel 4.18 dan analisis di bawah :
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Koefisien Korelasi Tunjangan Kinerja Daerah dan Motivasi Kerja

terhadap Kinerja Pengawas

Coefficients®
Unstandardized Coefficients
Model B Std. Error
1 (Constant) 23,795 8,947
Tunjangan Kinerja Daerah 1,305 ,341
Motivasi Kerja 241 ,333
Coefficients"
Standardized
Coefficients
Model Beta t Sig.
1 (Constant) 2,660 011
Tunjangan Kinerja Daerah ,658 3,823 ,000
Motivasi Kerja 124 723 473

a. Dependent Variable: Kinerja Pengawas Sekolah

Pada tabel 4.18 di atas, diketahui bahwa nilai persamaan regresi

pengaruh tunjangan kinerja daerah dan motivasi kerja terhadap kinerja

pengawas adalah Y = 23,795 + 1,305X; + 0,241X,. Adapun penjelasan

persamaan ini adalah sebagai berikut :

1) Nilai konstanta sebesar 23,795 berarti apabila tunjangan kinerja

daerah dan motivasi kerja nilainya 0, maka kinerja pengawas

nilainya tetap 23,795

2) Nilai koefisien regresi tunjangan kinerja daerah sebesar 1,305

berarti apabila tunjangan kinerja daerah mengalami kenaikan 1 %,

dan motivasi kerja nilainya 0, maka kinerja pengawas akan

mengalami kenaikan sebesar 1,305. Nilai koefisien regresi ini

adalah positif, berarti terdapat pengaruh positif antara tunjangan

kinerja daerah terhadap kinerja pengawas taman kanak-

kanak/sekolah dasar di kabupaten bungo. Oleh karena itu, apabila
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semakin baik tunjangan kinerja daerah di kabupaten bungo
diberikan maka akan sebaik pula kinerja pengawas.

Nilai koefisien regresi motivasi kerja sebesar 0,241 berarti apabila
motivasi kerja mengalami kenaikan 1 %, dan tunjangan kinerja
daerah nilainya 0, maka kinerja pengawas akan mengalami
kenaikan sebesar 0,241. Nilai koefisien regresi ini adalah positif,
berarti terdapat pengaruh positif antara motivasi kerja terhadap
kinerja pengawas taman kanak-kanak/sekolah dasar di kabupaten
bungo. Oleh karena itu, apabila semakin baik motivasi kerja
pengawas di kabupaten bungo maka akan sebaik pula kinerja
pengawas.

Selanjutnya untuk mengetahui tingkat signifikansi pengaruh

tunjangan kinerja daerah dan motivasi kerja terhadap kinerja

pengawas taman kanak-kanak dan sekolah dasar di kabupaten bungo,

maka dilakukan uji F.

Hasil perhitungan uji F tersebut dapat dilihat pada tabel 4.19

berikut ini :

Tabel 4.19

Uji Signifikansi Tunjangan Kinerja Daerah dan Motivasi Kerja

terhadap Kinerja Pengawas

ANOQVA®
Mean
Model Sum of Squares | df Square F Sig_.T
1 Regression 2302,165 2 1151,0821 30,817 ,000
Residual 1643,495 44 37,352
Total 3945,660 46

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Tunjangan Kinerja Daerah
b. Dependent Variable: Kinerja Pengawas Sekolah
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Dari tabel 4.19 di atas, diketahui nilai signifikansi probabilitas
Fhiung adalah 0,000 < Fype 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan tunjangan kinerja daerah dan
motivasi kerja terhadap kinerja pengawas.

Untuk mengetahui seberapa besar persentase variabel
tunjangan kinerja daerah dan motivasi kerja mempengaruhi kinerja
pengawas dapat di lihat pada nilai R* Adapun nilai R? dapat dilihat
pada kolom R Square pada tabel 4.20 di bawah ini :

Tabel 4.20

Koefisien Determinasi Tunjangan Kinerja Daerah dan Motivasi
Kerja Terhadap Kinerja Pengawas

Model Summary”®

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

1 764" ,583 ,565 6,11164
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Tunjangan Kinerja Daerah
b. Dependent Variable: Kinerja Pengawas Sekolah

Pada tabel 4.20 di atas diketahui nilai R? adalah 0,583. Berarti
tunjangan kinerja daerah dan motivasi kerja mempengaruhi kinerja
pengawas sebesar 58,3 % dalam kategori sedang

Dari hasil perhitungan dan analisis di atas, dapat disimpulkan
bahwa hipotesis ketiga dalam penelitian ini diterima dengan nilai
koefisien determinasi sebesar 58,3 %. Dan 41,7 % dipengaruhi oleh
variabel-variabel yang lain.

Dari hasil pengujian hipotesis di atas, dapat di lihat pada gambar

4.8 di bawah ini :
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Gambar 4.8 :

Hasil Pengujian Hipotesis

C. PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil pengujian dan analisis terhadap data penelitian ini,
penulis memaparkan pembahasan terhadap hipotesis penelitian sebgai berikut:

1. Pengaruh Tunjangan Kinerja Daerah terhadap Kinerja Pengawas
Dari hasil pengujian dan analisis data penelitian diketahui persamaan
regresi tunjangan kinerja daerah terhadap kinerja pengawas taman kanak-
kanak/sekolah dasar yaitu Y= 25.739 + 1,509X,. Dari persamaan tersebut
diketahui nilai koefisien korelasi bernilai positif. Artinya semakin baik
tunjangan kinerja daerah diberikan kepada pengawas taman kanak-
kanak/sekolah dasar maka akan semakin baik kinerja pengawas sekolah.
Selanjutnya pada hasil uji T diketahui nilai thiung yaitu 7,859 > tepe 2,015.
Maka dapat difahami bahwa terdapat pengaruh yang signifikan tunjangan
kinerja daerah terhadap kinerja pengawas. Pada uji koefisien determinasi
diketahui nilai R Square yaitu 0,579 atau 57,9 %. Artinya pengaruh

tunjangan kinerja daerah terhadap kinerja pengawas taman kanak-
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kanak/sekolah dasar sebesar 57,9% dan sisanya 42,1 % dipengaruhi oleh
variabel-variabel yang lain.

Dari hasil pengujian dan analisis terhadap data penelitian tersebut
maka hipotesis pertama yaitu terdapat pengaruh yang signifikan tunjangan
kinerja daerah terhadap kinerja pengawas taman kanak-kanak dan sekolah
dasar di Kabupaten Bungo di terima dengan sumbanan pengaruh sebesar
57,9 %.

Tunjangan merupakan bagian dari kompensasi tidak langsung.
Sebagaimana pendapat Herman Sofyandi (2008:160) Kompensasi
memiliki dua jenis yaitu kompensasi langsung dan kompensasi tidak
langsung. Kompensasi langsung diberikan dalam bentuk gaji,
insentif/bonus, dan tunjangan jabatan. Sedangkan kompensasi tidak
langsung biasanya berupa tunjangan-tunjangan. Menurut Ruky (2002:159)
Tunjangan adalah segala pembayaran tambahan oleh pengusaha kepada
karyawan berupa tunai dan diberikan secara rutin atau periodik.

Setiap pegawai negeri wajib diberikan tunjangan kinerja dalam
upaya untuk memotivasi mereka agar terus meningkatkan kinerjanya.
Sebagaimana diamanatkan dalam Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014
tentang Aparatur Sipil Negara (ASN) mengamanatkan bahwa pemerintah
wajib membayar gaji yang adil dan layak kepada PNS serta menjamin
kesejahteraan PNS. Komponen gaji yang diterima PNS hanya terdiri dari 3

macam Yyaitu gaji, tunjangan kinerja, dan tunjangan kemahalan.
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Tunjangan kinerja adalah penghasilan selain gaji yang diberikan
kepada pegawai aktif berdasarkan kompetensi dan kinerjanya. (Warta
SDM UGM, 2014:5).

Oleh karena itu, pemerintah kabupaten bungo mengeluarkan
peraturan bupati bungo nomor 31 tahun 2014 tentang penetapan standar
biaya di lingkungan pemerintah kabupaten bungo tahun anggaran 2015
sebagai dasar hukum pemberian tunjangan kinerja daerah terhadap
pegawai negeri sipil khususnya pengawas taman kanak-kanak/sekolah.

Adapun besaran tunjangan kinerja daerah untuk pegawai negeri
sipil di kabupaten bungo sebagaimana di atur di dalam peraturan bupati

nomor 31 tahun 2004 adalah sebagai berikut :

a. Eselon 11 Rp. 2.000.000,-
b. Eselon I1I Rp. 1.500.000,-
c. Eselon IV Rp. 1.100.000,-

d. Golongan IV Rp. 1.000.000,-

e. Golongan 111 Rp. 800.000,-
f. Golongan 11 Rp. 600.000,-
g. Golongan | Rp. 600.000,-
h. Guru Rp. 450.000,-

i. Pengawas Sekolah Rp. 450.000,-
Oleh karena itu, dalam upaya meningkatkan kinerja pengawas taman

kanak-kanak/sekolah, pemerintah daerah kabupaten bungo perlu
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memperbaiki sistim pemberian tunjangan kinerja daerah, bentuk serta
jumlah tunjangan kinerja daerah.

Namun, dalam pelaksanaannya pemberian tunjangan Kkinerja
daerah disesuaikan dengan PAD masing-masing daearh. Sebagaimana
dijelaskan pada Undang-Undang Aparatur Sipil Negara (ASN) Pasal 79
ayat 5 menyebutkan Gaji PNS yang bekerja pada pemerintahan daerah
dibebankan pada anggaran pendapatan dan belanja daerah. Lalu pasal 80
ayat 6 berbunyi Tunjangan PNS yang bekerja pada pemerintahan daerah
dibebankan pada anggaran pendapatan dan belanja daerah.

2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pengawas

Dari hasil pengujian dan analisis data penelitian diketahui persamaan
regresi Y = 50,429 + 1,013X,. Dari persamaan tersebut diketahui nilai
koefisien korelasi motivasi kerja terhadap kinerja daerah adalah positif.
Artinya motivasi kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja pengawas
taman kanak-kanak/sekolah dasar, sehingga semakin baik motivasi kerja
pengawas taman kanak-kanak/sekolah, maka semakin baik pula kinerja
pengawas taman kanak-kanak/sekolah di kabupaten bungo. Pada uji T
diketahui nilai thigng 6,008 > tgper 2,015 (df = 47 — 3 = 44) dan taraf
signifikansi 0,000 < 0,05. Nilai tpjune lebih besar dari pada tipe artinya
motivasi kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pengawas taman kanak-kanak/sekolah dasar. Pada analisis koefisien
determinasi diketahui nilai R square 0,445 atau 44,5 %. Dan sisanya 55,5

% dipengaruhi lain selain dari variabel penelitian ini.
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Dari hasil pengujian dan analisis data penelitian terhadap hipotesis
kedua yaitu terdapat pengaruh yang signifikan Motivasi Kerja terhadap
kinerja Pengawas Taman Kanak-Kanak dan Sekolah Dasar di Kabupaten
Bungo sebesar 44,5 %.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Agiel Puji Damayanti,
Susilaningsih, Sri Sumaryati, 2013 tentang Pengaruh Kompensasi dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan Daerah Air
Minum (PDAM) Surakarta. Dari hasil penelitiannnya ditemukan bahwa
ada pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan
PDAM Surakarta, ada pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan PDAM Surakarta dan ada pengaruh yang signifikan
kompensasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PDAM
Surakarta.

Selanjutnya, penelitian ini juga sejalan dengan penelitian Suwardi
dan Joko Utomo, 2011 tentang pengaruh motivasi kerja, kepuasan kerja,
dan komitmen organisasional terhadap Kkinerja pegawai (studi pada
pegawai setda kabupaten pati). Dari hasil penelitiannya ditemukan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja,
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja,
komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Dan juga motivasi, kepuasan, dan komitmen organisasional secara

bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16/@1168.pdf

Motivasi kerja merupakan faktor yang mempengaruhi Kkinerja
seseorang. Semakin baik motivasi kerja seseorang maka semakin baik pula
kinerjanya. Sebagaimana pendapat Hamzah (2011 : 71) Motivasi kerja
merupakan salah satu faktor yang turut menentukan kinerja seseorang.
Besar atau kecilnya pengaruh motivasi pada kinerja seseorang tergantung
pada seberapa banyak intensitas motivasi yang diberikan.

Dalam upaya memberikan motivasi terhadap seseorang dapat
dilakukan melalui beberapa proses tindakan yang perlu dilakukan.
Menurut John Baldoni (2005:5) Motivasi merupakan proses aktif yang
didorong oleh serangkaian tindakan yang dapat dikelompokan dalam tiga
kelompok yaitu:

a. Energize (Memberi daya), adalah apa yang dilakukan pemimpin ketika
mereka memberikan contoh, melakukan komunikasi dengan jelas, dan |
memberikan tantangan dengan tepat.

1) Exemplify
Motivasi dimulai dengan memberi contoh yang baik.
Pemimpin yang mengharapkan untuk memotivasi harus
mencerminkan visi, misi, dan budaya organisasi.
2) Communicate
Komunikasi  merupakan  masalah  sentral  untuk
kepemimpinan, termasuk bagaimana pemimpin berbicara,

menyimak dan belajar. Diharapkan pemimpin dapat memotivasi
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dengan mengkomunikasikan visi, misi dan tindak lanjut untuk
menunjukan saling pengertian.
3) Challenge
Pada umumnya orang suka diberi tantangan. Pemimpin yang
membuka jalan pada kebutuhan tersebut dapat dengan kuat
mencapai tujuan karena dihubungkan dengan pemenuhan harapan.
b. Encourage (Mendorong), adalah apa yang dilakukan pemimpin untuk
mendukung proses motivasi melalui pemberdayaan, coaching dan
pengakuan.
1) Empower
Pemberdayaan adalah proses dengan mana orang
memperkirakan tanggung jawab dan diberi kewenangan melakukan
pekerjaannya. Pemberdayaan menjadi alat memotivasi yang kuat
karena menempatkan orang mengawasi nasib mereka sendiri.
2) Coach
Adalah tanggung jawab Pemimpin untuk memberikan
dukungan kepada karyawan untuk melakukan pekerjaan mereka.
Coaching memberikan kesempatan kepada pemimpin organisasi
mengetahui pekerjaan sebagai pribadi dan bagaimana mereka dapat

membantu karyawan mencapai tujuan pribadi dan organisasi.
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3) Recognize
Perlunya untuk mendapat pengakuan adalah penting sekali.
Pengakuan mungkin merupakan satu-satunya alasan paling kuat bahwa
orang bekerja, disamping untuk mendapatkan penghasilan.

c. Exhort (Mendesak), adalah bagaimana pemimpin organisasi
menciptakan pengalaman berdasarkan pengorbanan dan inspirasi yang
mempersiapkan dasar bagi motivasi untuk dapat tumbuh dengan subur.
1) Sacrifice

Ukuran pelayanan yang paling benar adalah pengorbanan,
menempatkan kebutuhan orang lain di depan daripada kebutuhan
sendiri. Pengorbanan merupakan bentuk komitmen kepada orang
lain.

2) Inspire

Motivasi dapat berkembang menjadi inspirasi. Karena
motivasi berasal dari dalam, bentuknya menjadi inspirasi diri.
Motivasi diperlukan seseorang disebabkan oleh faktor kebutuhan

yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu kegiatan. Menurut
teori kebutuhan maslon dalam Hariandja (2007: 324) bahwa pada dasarnya
semua menusia memiliki kebutuhan pokok menunjukkannya dalam lima
tingkatan yang berbentuk pyramid, orang memulai dorongan dari
tingkatan terbawah. Lima tingkat kebutuhan itu dikenal dengan Hierarki

kebutuhan Maslow, dimulai dari kebutuhan biologis dasar sampai motif
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psikologis yang lebih kompleks yang hanya akan penting setelah

kebutuhan dasar terpenuhi :

a. Kebutuhan fisiologis (rasa lapar, rasa haus, dan sebagainya).

b. Kebutuhan rasa aman (merasa aman dan terlindung, jauh dari bahaya).

c. Kebutuhan akan rasa cinta dan rasa memiliki (berafiliasi dengan orang
lain).

d. Kebutuhan akan penghargaan (berprestasi, berkompetensi dan
mendapatkan dukungan serta pengakuan).

e. Kebutuhan aktualisasi diri (mendapatkan kepuasan diri dan menyadari
potensinya).

Menurut Sardiman A.M, (2009:85) ada tiga fungsi motivasi yaitu :

a. Mendorong manusia untuk berbuat, jadi sebagai penggerak atau motor
yang melepaskan energi.

b. Menentukan arah perbuatan, yaitu ke arah tujuan yang hendak dicapai.

c. Menyeleksi perbuatan, yaitu menentukan perbuatan-perbuatan apa
yang harus dikerjakan yang serasi guna mencapai tujuan.

Dalam upaya meningkatkan kinerja, motivasi sangat diperlukan. Di
lihat dari fungsinya, motivasi dapat ditumbuhkan melalui 2 cara yaitu
motivasi instrinsik dan motivasi ekstrini. Menurut Handoko (2001: 252),
jika dilihat atas dasar fungsinya motivasi terbagi atas 2 bagian yaitu :

a. Motivasi Intrinsik (Internal)
Motivasi internal dapat dipengaruhi oleh kebutuhan, keinginan

dan harapan yang terdapat di dalam pribadi seseorang. Kekuatan ini
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mempengaruhi pribadinya dengan menentukan berbagai pandangan,
yang menurut giliran untuk memimpin tingkah laku dalam situasi yang
khusus. Motivasi intrinsik adalah perilaku yang terbentuk karena ada
suatu kepentingan dari dalam dirinya sendiri, faktor motivasi intrinsik
yang pada penelitian ini terdiri dari faktor-faktor tanggung jawab,
pengakuan, dan pengembangan.
1) Tanggung Jawab
Pemberian tanggung jawab kepada setiap pegawai harus
diikuti dengan pemberian wewenang terhadap pelaksanaan tugas
masing-masing.
2) Pengakuan
Pengakuan atas keberhasilan pelaksanaan tugas atau
prestasi yang dicapai setiap pegawai oleh pimpinan dapat
menciptakan kegairahan kerja. Indikator-indikator untuk mengukur
pengakuan adalah sebagai berikut :
3) Pengembangan
Setiap pegawai yang telah memiiki masa kerja dan
kemampuan yang cukup harus diberikan tugas dan tanggung jawab
yang lebih besar. Pegawai harus diberikan harapan atau
kesempatan untuk mengembangkan Kkarirnya. Indikator untuk

mengukur variabel ini antara lain:
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b. Motivasi Ekstrinsik (Eksternal)

Motivasi ekstrinsik adalah perilaku yang terbentuk akibat
adanya keinginan mendapatkan ganjaran materi atau sosial atau untuk
menghindari suatu hukuman. Faktor motivasi ekstrinsik pada
penelitian ini terdiri dari faktor-faktor insentif, lingkungan kerja,
keamanan dan hubungan.

1) Insentif
Pemberian insentif kepada karyawan harus disesuaikan
dengan hasil yang dicapai dalam menyelesaikan pekerjaannya, baik
dalam hal kuantitas, kualitas, maupun waktu. Indikatornya yaitu
pembagian tugas yang menghasilkan imbalan jasa disamping gaji
kepada para pegawai.
2) Lingkungan kerja
Lingkungan kerja yang nyaman dan menyenangkan harus
diciptakan sehingga pegawai dapat bekerja dengan tenang dalam
menyelesaikan tugas.
3) Keamanan
Keamanan adalah hal yang paling penting bagi setiap
pegawali, karena dengan keamanan yang profesional pegawai dapat
bekerja tanpa rasa takut.
4) Hubungan
Hubungan yang dimaksud disini adalah semua keadaan

yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan
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atasan maupun dengan sesama rekan kerja ataupun hubungan
dengan bawahan.
3. Pengaruh tunjangan kinerja daerah dan meotivasi Kkerja terhadap
Kinerja pengawas

Dari hasil pengujian dan analisis data penelitian diketahui persamaan
regresi tunjangan kinerja daerah dan motivasi kerja terhadap kinerja
pengawas taman kanak-kanak/sekolah dasar yaitu Y = 23,795 + 1,305X, +
0,241X,. Dari persamaan tersebut diketahui nilai koefisien korelasi
tunjangan kinerja daerah dan motivasi kerja terhadap kinerja pengawas
taman kanak-kanak/sekolah adalah positif. Artinya tunjangan Kkinerja
daerah dan motivasi kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja
pengawas taman kanak-kanak/sekolah. Pada wuji F diketahui.nilai
signifikansi probabilitas Fpine adalah 0,000 < Fipea 0,05, maka dapat
disimpulkan tunjangan kinerja daerah dan motivasi kerja mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pengawas taman kanak-
kanak/sekolah dasar. Pada analisis koefisien determinasi diketahui nilai R
adalah 0,583 atau 58,3 Sedangkan sisanya 41,7 % dipengaruhi oleh
variabel-variabel yang lain.

Berdasarkan hasil pengujian dan analisis data penelitian tersebut
maka dapat diketahui hipotesis ketiga penelitian yaitu terdapat pengaruh
yang signifikan tunjangan kinerja daerah dan motivasi kerja terhadap
kinerja Pengawas taman kanak-kanak dan sekolah dasar di Kabupaten

Bungo di terima dengan sumbangan pengaruh sebesar 58,3 %.
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Berdasarkan Peraturan Menteri Pendidikan Nasional nomor 12
tahun 2007, standar kualifikasi pengawas taman kanak-kanak/sekolah
dasar sebagai berikut :

1) Kualifikasi pengawas taman kanak-kanak/raudhatulathfal (TK/RA)
dan Sekolah Dasar/Madrasah Ibtidai-yah (SD/MI) adalah sebagai
berikut:

g) Berpendidikan minimum sarjana (S1) atau diplomaempat (D-IV)
kependidikan dari perguruan tinggi terakreditasi;

h) Guru TK/RA bersertifikat pendidik sebagai guruTK/RA dengan
pengalaman kerja minimum de-lapan tahun di TK/RA atau kepala
sekolah TK/RA dengan pengalaman kerja minimum 4 tahun, untuk
menjadi pengawas TK/RA; dan Guru SD/MI bersertifikat pendidik
sebagai guruSD/MI dengan pengalaman kerja minimum de-lapan
tahun di SD/MI atau kepala sekolah SD/MI dengan pengalaman
kerja minimum 4tahun, untuk menjadi pengawas SD/MI;

i) Memiliki pangkat minimum penata, golongan ruang Ill/c;

j) Berusia setinggi-tingginya 50 tahun, sejak diangkatsebagai
pengawas satuan pendidikan;

k) Memenuhi kompetensi sebagai pengawas satuanpendidikan yang
dapat diperoleh melalui uji kom-petensi dan atau pendidikan dan
pelatihan  fung-sional pengawas, pada lembaga yang
ditetapkanpemerintah; dan

1) Lulus seleksi pengawas satuan pendidikan.
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Kinerja pengawas taman kanak-kanak/sekolah dasar dapat di lihat
dari kompetensi yang dimilikinya yaitu berupa kompetensi kepribadian,
kompetensi supervisi manajerial, kompetensi supervisi akademik,
kompetensi  evaluasi  pendidikan, kompetensi  penelitian  dan
pengembangan serta kompetensi sosiai. Sebagaimana dijelaskan dalam
Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Nomor 12 Tahun 2007 tentang
Standar Pengawas Sekolah/Madrasah bahwa terdapat enam dimensi
kompetensi yang harus dimiliki oleh pengawas sekolah, yaitu: kompetensi
kepribadian, supervisi manajerial, supervisi akademik, evaluasi
pendidikan, penelitian dan pengembangan, dan kompetensi sosial.

Dari hasil anaslisis deskriftif diketahui kinerja pengawas masih
dikategorikan sedang. Artinya pemahaman dan penerapan kompetensinya
tidak terlalu tinggi. Untuk itu kompetensi pengawas sekolah ini perlu terus
ditingkatkan terutama kompetensi sosialnya, karena kompetensi ini yang
terendah dimiliki pengawas taman kanak-kanak / sekolah di kabupaten
bungo.

Dalam upaya meningkatkan kinerja dapat melalui beberapa cara
antara lain tunjangan kinerja daerah. Tunjangan merupakan bagian dari
kompensasi tidak langsung. Sebagaimana pendapat Herman Sofyandi
(2008:160) Kompensasi memiliki dua jenis yaitu kompensasi langsung
dan kompensasi tidak langsung. Kompensasi langsung diberikan dalam
bentuk gaji, insentif/bonus, dan tunjangan jabatan. Sedangkan kompensasi

tidak langsung biasanya berupa tunjangan-tunjangan. Menurut Ruky
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(2002:159) Tunjangan adalah segala pembayaran tambahan oleh
pengusaha kepada karyawan berupa tunai dan diberikan secara rutin atau
periodik.

Setiap pegawai negeri wajib diberikan tunjangan kinerja dalam
upaya untuk memotivasi mereka agar terus meningkatkan kinerjanya.
Sebagaimana diamanatkan dalam Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014
tentang Aparatur Sipil Negara (ASN) mengamanatkan bahwa pemerintah
wajib membayar gaji yang adil dan layak kepada PNS serta menjamin
kesejahteraan PNS. Komponen gaji yang diterima PNS hanya terdiri dari 3
macam Yyaitu gaji, tunjangan kinerja, dan tunjangan kemahalan.

Tunjangan kinerja adalah penghasilan selain gaji yang diberikan
kepada pegawai aktif berdasarkan kompetensi dan kinerjanya. (Warta
SDM UGM, 2014:5).

Oleh karena itu, pemerintah kabupaten bungoe mengeluarkan
peraturan bupati bungo nomor 31 tahun 2014 tentang penetapan standar
biaya di lingkungan pemerintah kabupaten bungo tahun anggaran 2015
sebagai dasar hukum pemberian tunjangan kinerja daerah terhadap
pegawai negeri sipil khususnya pengawas taman kanak-kanak/sekolah.

Adapun besaran tunjangan kinerja daerah untuk pegawai negeri
sipil di kabupaten bungo sebagaimana di atur di dalam peraturan
bupati nomor 31 tahun 2004 adalah sebagai berikut :

a. Eselon 11 Rp. 2.000.000,-

b. Eselon 111 Rp. 1.500.000,-
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c. Eselon IV Rp. 1.100.000,

d. Golongan IV Rp. 1.000.000,-
e. Golongan 111 Rp. 800.000,-
f. Golongan II Rp. 600.000,-
g. Golongan | Rp. 600.000,-
h. Guru Rp. 450.000,-

i. Pengawas Sekolah Rp. 450.000,-

Oleh karena itu, dalam upaya meningkatkan kinerja pengawas taman
kanak-kanak/sekolah, pemerintah daerah kabupaten bungo perlu
memperbaiki sistim pemberian tunjangan kinerja daerah, bentuk serta
jumlah tunjangan kinerja daerah.

Namun, dalam pelaksanaannya pemberian tunjangan kinerja
daerah disesuaikan dengan PAD masing-masing daearh. Sebagaimana
dijelaskan pada Undang-Undang Aparatur Sipil Negara {ASN) Pasal 79
ayat 5 menyebutkan Gaji PNS yang bekerja pada pemerintahan daerah
dibebankan pada anggaran pendapatan dan belanja daerah. Lalu pasal 80
ayat 6 berbunyi Tunjangan PNS yang bekerja pada pemerintahan daerah
dibebankan pada anggaran pendapatan dan belanja daerah.

Selanjutnya, untuk meningkatkan kinerja pengawas taman kanak-
kanak/sekolah dasar yaitu dengan cara menumbuhkan motivasi kerja.
Motivasi kerja merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang.
Semakin baik motivasi kerja seseorang maka semakin baik pula

kinerjanya. Sebagaimana pendapat Hamzah (2011 : 71) Motivasi kerja

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16/41768.pdf
104

merupakan salah satu faktor yang turut menentukan kinerja seseorang.

Besar atau kecilnya pengaruh motivasi pada kinerja seseorang tergantung

pada seberapa banyak intensitas motivasi yang diberikan.

Dalam upaya memberikan motivasi terhadap seseorang dapat
dilakukan melalui beberapa proses tindakan yang perlu dilakukan.
Menurut John Baldoni (2005:5) Motivasi merupakan proses aktif yang
didorong oleh serangkaian tindakan yang dapat dikelompokan dalam tiga
kelompok yaitu:

a. Energize (Memberi daya), adalah apa yang dilakukan pemimpin ketika
mereka memberikan contoh, melakukan komunikasi dengan jelas, dan
memberikan tantangan dengan tepat.

V) Exemplify
Motivasi dimulai dengan memberi contoh yang baik.
Pemimpin yang mengharapkan untuk memotivasi harus
mencerminkan visi, misi, dan budaya organisasi.
2) Communicate
Komunikasi  merupakan  masalah  sentral  untuk
kepemimpinan, termasuk bagaimana pemimpin berbicara,
menyimak dan belajar. Diharapkan pemimpin dapat memotivasi
dengan mengkomunikasikan visi, misi dan tindak lanjut untuk

menunjukan saling pengertian.
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3) Challenge
Pada umumnya orang suka diberi tantangan. Pemimpin yang
membuka jalan pada kebutuhan tersebut dapat dengan kuat
mencapai tujuan karena dihubungkan dengan pemenuhan harapan.
b. Encourage (Mendorong), adalah apa yang dilakukan pemimpin untuk
mendukung proses motivasi melalui pemberdayaan, coaching dan
pengakuan.
1) Empower
Pemberdayaan adalah proses dengan mana orang
memperkirakan tanggung jawab dan diberi kewenangan melakukan
pekerjaannya. Pemberdayaan menjadi alat memotivasi yang kuat
karena menerripatkan orang mengawasi nasib mereka sendiri.
2) Coach
Adalah tanggung jawab Pemimpin untuk memberikan
dukungan kepada karyawan untuk melakukan pekerjaan mereka.
Coaching memberikan kesempatan kepada pemimpin organisasi
mengetahui pekerjaan sebagai pribadi dan bagaimana mereka
dapat membantu karyawan mencapai tujuan pribadi dan
organisasi.
3) Recognize
Perlunya untuk mendapat pengakuan adalah penting sekali.
Pengakuan mungkin merupakan satu-satunya alasan paling kuat

bahwa orang bekerja, disamping untuk mendapatkan penghasilan.
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c. Exhort (Mendesak), adalah bagaimana pemimpin organisasi
menciptakan pengalaman berdasarkan pengorbanan dan inspirasi yang
mempersiapkan dasar bagi motivasi untuk dapat tumbuh dengan subur.
1) Sacrifice

Ukuran pelayanan yang paling benar adalah pengorbanan,
menempatkan kebutuhan orang lain di depan daripada kebutuhan
sendiri. Pengorbanan merupakan bentuk komitmen kepada orang
lain.

2) Inspire

Motivasi dapat berkembang menjadi inspirasi. Karena
motivasi berasal dari dalam, bentuknya menjadi inspirasi diri.
Motivasi diperlukan seseorang disebabkan oleh faktor kebutuhan

yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu kegiatan. Menurut
teori kebutuhan maslon dalam Hariandja (2007: 324) bahwa pada dasarnya
semua menusia memiliki kebutuhan pokok menunjukkannya dalam lima
tingkatan yang berbentuk pyramid, orang memulai dorongan dari
tingkatan terbawah. Lima tingkat kebutuhan itu dikenal dengan Hierarki
kebutuhan Maslow, dimulai dari kebutuhan biologis dasar sampai motif
psikologis yang lebih kompleks yang hanya akan penting setelah
kebutuhan dasar terpenuhi :

a. Kebutuhan fisiologis (rasa lapar, rasa haus, dan sebagainya).

b. Kebutuhan rasa aman (merasa aman dan terlindung, jauh dari bahaya).
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c. Kebutuhan akan rasa cinta dan rasa memiliki (berafiliasi dengan orang
lain).

d. Kebutuhan akan penghargaan (berprestasi, berkompetensi dan
mendapatkan dukungan serta pengakuan).

e. Kebutuhan aktualisasi diri (mendapatkan kepuasan diri dan menyadari
potensinya).

Menurut Sardiman A.M, (2009:85) ada tiga fungsi motivasi yaitu :

a. Mendorong manusia untuk berbuat, jadi sebagai penggerak atau motor
yang melepaskan energi.

b. Menentukan arah perbuatan, yaitu ke arah tujuan yang hendak dicapai.

c. Menyeleksi perbuatan, yaitu menentukan perbuatan-perbuatan apa

yang harus dikerjakan yang serasi guna mencapai tujuan.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan di atas, penulis membuat
kesimpulan sebagai berikut :

1. Pengaruh tunjangan kinerja daerah terhadap kinerja pengawas taman
kanak-kanak dan sekolah dasar di Kabupaten Bungo sebesar 57,9 %
dalam kategori sedang. Oleh karena itu, pemerintah daerah perlu
meningkatkan kinerja pengawas taman kanak-kanak/sekolah dasar dapat
dilakukan melalui pemberian tunjangan kinerja daerah. Anggaran
tunjangan kinerja daerah sesuai dengan pendapatan asli daerah masing-
masing.

2. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pengawas taman kanak-kanak/
sekolah dasar di Kabupaten Bungo sebesar 44,5 % dalam kategori sedang.
Upaya meningkatkan kinerja pengawas taman kanak-kanak dan sekolah
dasar di kabupaten bungo perlu ditingkatkan motivasi kerjan yaitu berupa
motivasi instrinsik menumbuhkan rasa tanggung jawab, pemberian
pengakuan serta dilakukan pengembangan. Kemudian memberikan
motivasi ekstrinsik berupa pemberian insentif, menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif, memberikan rasa aman dan menciptakan hubungan

yang baik antar rekan kerja.

108
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3. Pengaruh yang signifikan motivasi kerja dan tunjangan kinerja daerah
terhadap kinerja pengawas taman kanak-kanak/sekolah dasar di Kabupaten
Bungo sebesar 58,3 % dalam kategori sedang. Oleh karena itu, pemerintah
daerah perlu meningkatkan kinerja pengawas taman kanak-kanak/sekolah
dasar dapat dilakukan melalui pemberian tunjangan kinerja daerah.
Anggaran tunjangan kinerja daerah sesuai dengan pendapatan asli daerah
masing-masing. Upaya meningkatkan kinerja pengawas taman kanak-
kanak dan sekolah dasar di kabupaten bungo perlu ditingkatkan motivasi
kerjan yaitu berupa motivasi instrinsik menumbuhkan rasa tanggung
jawab, pemberian pengakuan serta dilakukan pengembangan. Kemudian
memberikan motivasi ekstrinsik berupa pemberian insentif, menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif, memberikan rasa aman dan menciptakan

hubungan yang baik antar rekan kerja.

B. SARAN
Dari hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan tersebut, maka penulis
memberikan saran kepada :

1. Para peneliti yang ingin meneliti tentang kinerja pengawas taman kanak-
kanak/sekolah dasar agar lebih mengembangkan terhadap variabel-
variabel lain yang mempengaruhi kinerja pengawas. Sehingga semakin
banyak referensi yang dapat dijadikan sebagai upaya peningkatkan kinerja

pengawas taman kanak-kanak/sekolah dasar
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2. Para pengambil kebijakan yang berkaitan dengan pengawas sekolah, agar
menumbuhkan motivasi kerja pengawas sekolah dengan cara
meningkatkan motivasi instrinsik maupun ekstrinsik serta memberikan
tunjangan kinerja daerah yang lebih besar agar para pengawas sekolah
termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya.

3. Pengawas taman kanak-kanak/sekolah dasar di kabupaten bungo untuk
terus meningkatkan kinerjanya dengan cara menambah pengetahuan dan
pemahaman tentang kompetensi kepribadian, kompetensi supervisi
manajerial, kompetensi supervisi akademik, kompetensi evaluasi
pendidikan, kompetensi penelitian dan pengembangan dan kompetensi
sosial. Serta menerapkannya dalam pelaksanaan tugas dan tanggung jawab

sebagai pengawas sekolah.
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