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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh konflik dan pendelegasian
wewenang terhadap semangat kerja pegawai di Kantor Dinas Sosial Provinsi
Sumatera Utara. Jenis penelitian ini adalah asosiatif yaitu penelitian yang
menghubungkan dua variabel atau lebih.

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 160 orang, teknik penarikan sampel yang
akan digunakan adalah teknik Probability Sampling dengan Simple Random
Sampling. Simple Random Sampling ini digunakan apabila karakteristik atau ciri
dari anggota adalah sama. Dengan jumlah populasi yang melebihi 100 orang mak
dapat diambil 10%, 15%, 20%, 25%, atau lebih, maka penulis mengambil
persentase sampling sebesar 40% dari seluruh populasi maka sampel mejadi 64
orang.

Hasil penelitian ini berdasarkan analisis data statistic, indicator-indikator pada
penelitian ini bersifat valid dan reliable. Pada pengujian regresi linear berganda
membuktikan bahwa variabel konflik menunjukkan hasil dengan koefisien regresi
sebesar 0,436 dan variabel pendelegasian wewenang menunjukkan hasil dengan
koefisien regresi sebesar 0,364 yang mempengaruhi semangat kerja secara positif
dan signifikan, nilai signifikan untuk kuesioner konflik 0,000 < 0,05 maka konflik
(X;) signifikan mempengaruhi semangat kerja (Y) dan nilai signifikan untuk
kuesioner pendelegasian wewenang 0,000 < 0,05 maka pendelegasian wewenang
(X>) signifikan mempengaruhi semangat kerj (Y). Nilai t hitung variabel konflik
(X1) 5.688 > nilai t tabel 1,67022 dan nilai signifikan 0,000 < 0.05 dan nilai t
hitung variabel pendelegasian wewenang (X;) 3.682 > nilai t tabel 1,67022
dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05 bahwa faktor-faktor konflik dan
pendelegasian wewenang secara parsial berpengaruh poditif dan signifikan
terhadap semangat kerja (Y). Nilai F hitung 32,509 > nilai F tabel 3,15 dan nilai
signifikan 0,000 < 0,05 bahwa faktor-faktor konflik (X;) dan pendelegasian
wewenang (X;) secara simultan berpengatuh positif dan signifikan terhadap
semangat kerja. Nilai R Square untuk semangat kerja (Y) pegawai di Dinas Sosial
Provinsi Sumatera Utara adalah 0.516. Hal ini berarti 51,6% variasi semangat
kerja (Y) dipengaruhi oleh variabel konflik (X;) dan pendelegasian wewenang
(X>) dan sisanya 48,4% ditentukan oleh variabel lain di luar kontribusi penelitian
ini.

Kata Kunci : konflik, pendelegasian wewenang dan semangat kerja
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ABSTRACT

Elvira Anggraini. 14.832.0273. “The Effect Of Conflict And Delegation Of
Authority To Working Spirit Of Employee On Social Department In North
Sumatera”. Supervised by Drs. Muslim Wijaya, M.Si and Isnaniah Laili KS., SE,
MMA.

The purpose of this study to determine the influence of conflict and the delegation
of authority to employee morale at the Office of Social Affairs of North Sumatra
Province. The method use in this study is the associate research which combining
two variables or more. The population in this study amounted to 160 people, the
sampling technique that will be used is Probability Sampling technique with
Simple Random Sampling. Simple Random Sampling is used when the
characteristics or characteristics of the members are the same. With the number of
population exceeding 100 people make can be taken 10%, 15%, 20%, 25%, or
more, then the authors take a sampling percentage of 40% of the entire population
then the sample to 64 people. The outcome of the study is in line with statistical
data analysis and indicators which are based on the validity and reliability. The
results of this study based on statistical data analysis, indicators in this study is
valid and reliable. In multiple linear regression test proved that conflict variable
showed result with regression coefficient equal to 0,436 and variable of delegation
of authority showed result with regression coefficient equal to 0,364 which
influenced morale positively and significantly, significant value for conflict
questionnaire 0,000 <0,05 then conflict (X,) significantly affects work morale (Y)
and significant value for authority delegation questionnaire 0,000 <0,05 then
delegation of authority (X,) significantly affect work morale (Y). Value t
arithmetic conflict variable (X,) 5.688> t value table 1.67022 and significant value
0,000 <0.05 and value t arithmetic variable delegation authority (X5) 3.682> value
t table 1.67022 with significant value 0,000 <0.05 that factor conflict factors and
partial delegation of authority have a significant and positive effect on work
morale (Y). F value count 32.509> F value of table 3.15 and significant value
0,000 <0.05 that the conflict factors (X;) and delegation of authority (X)
simultaneously fell positively and significantly to morale. The value of R Square
for work morale (Y) employee in Social Service of North Sumatera Province is
0.516. This means that 51.6% of work morale variation (Y) is influenced by
conflict variables (X;) and delegation of authority (X,) and the remaining 48.4% is
determined by other variables beyond the contribution of this study.

Keywords : Conflict, Delegation Of Authority and Working Spirit.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1.Latar Belakang Masalah

Dalam kemajuan atau perkembangan sebuah perusahaan bukan dilihat dari
jumlah aset yang banyak atau teknologi yang semakin mumpuni, melainkan
tersedianya sumber daya manusia yang memiliki kualitas mumpuni juga pada
perusahaan tersebut. Tanpa adanya sumber daya manusia yang mengelola, aset
yang melimpah atau teknologi yang canggih tidak akan berfungsi bagi perusahaan
tersebut. Sumber daya manusia merupakan salah satu modal utama bagi
perusahaan. Sebagai modal, karyawan perlu dikelola dengan baik agar
produktivitasnya tetap terjaga. Dalam pengelolaannya bukanlah hal yang mudah,

karena karyawan memiliki latar belakang yang berbeda — beda.

Pada zaman sekarang banyak organisasi yang mengubah konsep
operasional dalam manajemen sumber daya manusia, yang dulunya organisasi
memperlakukan pegawai secara individu tetapi sekarang para pegawai tersebut
diperlakukan sebagai bagian dari suatu kelompok atau tim kerja dalam suatu
kelompok, dengan tujuan dapat mengoptimalkan aspek sosial, teknis serta kinerja
dari individu itu sendiri dalam lingkungan kerja. Dalam suatu kelompok atau tim
kerja terdiri dari berbagai macam individu dengan berbagai latar belakang,
pendidikan, dan sifat yang berbeda sehingga konflik dapat muncul setiap saat. Jika
suatu konflik tidak dapat terselesaikan dengan baik, maka akan dapat berdampak
buruk bagi kelompok secara langsung maupun kinerja organisasi secara tidak

langsung.
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Di samping itu, konflik dapat terjadi pada setiap organisasi, maka konflik
dapat menyebabkan akibat bagi organisasi tersebut. Akibat itu, dapat merupakan
hal yang negatip, tetapi dapat juga merupakan hal yang positip, bergantung bentuk
konflik itu sendiri. Pada hakikatnya konflik tidak bisa dihindari tetapi bisa
diminimalkan agar konflik tidak mengarah keperpecahan, permusuhan bahkan
mengakibatkan suatu organisasi mengalami kerugian. Tetapi jika konflik dapat
diolah dengan baik maka suatu organisasi memperoleh keuntungan yang
maksimal seperti menciptakan persaingan sehat antar karyawan. Jadi, pihak
manajemen harus dapat menangkap gejala-gejala dan indikator-indikator konflik
yang berdampak konstruktif dan konflik yang berdampak destruktif. Pihak
manajemen harus benar-benar jeli dalam melihat, memperhatikan dan merasakan
perilaku-perilaku karyawannya agar konflik yang berdampak negatip dapat

ditekan.

Sebagai contoh di kantor Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara yang
memiliki karyawan yang cukup banyak. Dan memiliki berbagai karakter sdm
yang yang berada di daerah tersebut. Bukan tidak mungkin akan adanya sebuah
konflik yang terjadi di kantor tersebut yang dapat menyebabkan turunnya
semangat kerja beberapa pegawai ketika bertemu konflik dalam linkungan kerja
mereka. Dan juga dalam pembagian wewenang dalam bertugas di dalam maupun
luar ruangan dan juga saling tumpang tindih jabatan serta job description dapat

menjadi suatu masalah yang dapat menurunkan semangat kerja karyawan.

Dengan adanya konflik di suatu organisasi bukan tidak mungkin adanya
penurunan performa kualitas kerja. Dan saling tumpang tindih jabatan membuat

beban yang ditanggung oleh pegawai akan semakin banyak. Dan oleh sebab itu
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dengan menambah semangat kerja karyawan dari pihak manajemen, dengan
memberikan brain storming untuk melihat masalah yang terjadi. Dengan

melakukan hal tersebut akan mengurangi konflik yang ada.

Untuk meraih semangat kerja yang optimal di haruskan terhadap kepada
para manajer SDM untuk membuat struktur dan wewenang. Oleh sebab itu
dibutuhkan gerakan yang cepat agar konflik yang terjadi semakin besar dan dapat
mengacaukan konsentrasi maupun semangat kerja karyawan di kantor Dinas
Sosial Provinsi Sumatera Utara. Karena masalah tersebut sangat penting bagi
pelaksanaan aktivitas untuk mencapai tujuan maka penulis tertarik meneliti
masalah tersebut pada kantor Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara yaitu dengan
judul “Pengaruh Konflik Dan Pendelegasian Wewenang Kerja Terhadap
Semangat Kerja Karyawan Di Kantor Dinas Sosial Provinsi Sumatera

Utara”

1.2.Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka perumusan masalah dalam

penelitian ini adalah:

1. Apakah konflik berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan di kantor

Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara?
2. Apakah pendelegasian wewenang kerja berpengaruh terhadap semangat

kerja karyawan di kantor Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara?
3. Apakah konflik dan pendelegasian wewenang kerja berpengaruh secara

simultan terhadap semangat kerja karyawan di kantor Dinas Sosial

Provinsi Sumatera Utara?
1.3.Tujuan Penelitian
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Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini

antara lain :

1. Untuk mengetahui konflik berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan

di kantor Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara?
2. Untuk mengetahui pendelegasian wewenang kerja berpengaruh terhadap

semangat kerja karyawan di kantor Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara?
3. Untuk mengetahui konflik dan pendelegasian wewenang kerja

berpengaruh secara simultan terhadap semangat kerja karyawan di kantor

Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara?
1.4.Manfaat Penelitian

Hasil dari penyusunan penelitian ini, diharapkan dapat memberikan suatu

manfaat, baik langsung maupun tidak lansung bagi berbagai pihak, yaitu :

1. Bagi Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan yang berguna

kepada pihak perusahaan agar dapat dilakukan evaluasi oleh pihak
terkait yang langsung berhubungan dengan karyawan.

2. Bagi Peniliti
Penelitian ini diharapkan dapat menambah ilmu pengetahuan dan

wawasan khususnya dalam bidang manajemen sumber daya manusia

dan mengaplikasikan ilmu akademis di dunia kerja nanti.
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3. Bagi Lembaga Pendidikan
Menambah dan melengkapi bahan referensi dan literatur bagi

mahasiswa lainnya di Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Medan
Area.

4. Bagi Peneliti Lainnya
Dapat menambah wawasan dan literatur kepada peniliti lainnya

terhadap ilmu manajeman dan menjadi referensi dalam penelitian

lainnya.
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BABII
TINJAUAN PUSTAKA

2.1.Konflik
2.1.1. Pengertian Konflik

Konflik merupakan suatu masalah sosial yang timbul karena ada
perbedaan pendapat maupun pandangan yang terjadi dalam msaayarakat dan
negara. Biasanya konflik muncul akibat tidak adanya rasa toleransi dan saling
mengerti kebutuhan masing-masing individu. Dalam pengertian konflik ada
beberapa ahli yang mengemukakan pendapatnya mengenai konflik. Menurut
Kreitner dan Kinichi dalam Silaban (2012:2) Konflik adalah sebuah proses
dimana satu pihak menganggap bahwa kepentingan-kepentingannya ditentang
atau secara negatif dipengaruhi oleh pihak lain.

Mangkunegara (2000:155) konflik adalah suatu pertentangan yang
terjadi antara apa yang diharapkan oleh seseorang terhadap dirinya, Orang lain,
organisasi dengan kenyataan apa yang diharapkannya.

Berdasarkan pengertian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa pada
dasarnya konflik bermula pada saat satu pihak dibuat tidak senang oleh pihak lain
mengenai suatu hal yang oleh pihak pertama dianggap penting. Konflik di
perusahaan terjadi dalam berbagai bentuk dan corak, yang merintangi hubungan
individu dengan kelompok. Kemungkinan dampaknya akan meluas dan merambat
ke para pekerja lainnya yang menyebabkan suasana kerja yang tidak kondusif dan

manajemen harus cepat mengendalikan hal tersebut.
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2.1.2. Sebab-sebab Timbulnya Konflik

Dalam organisasi biasanya sering terjadi konflik yang disengaja maupun
tidak disengaja. Mulai dari adanya kesalahan dalam komunikasi maupun akibat
beban pekerjaan yang mempengaruhi pikiran individu. Menurut Handoko
(2009:345) konflik biasanya timbul dalam organisasi sebagai hasil adanya
masalah masalah komunikasi, hubungan pribadi, atau struktur organisasi.
Penyebab konflik tersebut diantaranya:

a. Komunikasi
Salah pengertian yang berkenaan dengan kalimat, bahasa yang sulit
dimengerti, atau informasi yang mendua dan tidak lengkap serta gaya
individu manajer yang tidak konsisten.

b. Kekuasaan
Pertarungan kekuasaaan antar departemen dengan kepentingan-
kepentingan atau system penilaian yang bertentangan, persaingan
untuk memperebutkan sumber daya-sumber daya yang terbatas atau
saling ketergantungan dua atau lebih kelompok-kelompok kegiatan
kerja untuk mencapai tujuan mereka.

c. Pribadi
Ketidaksesuaian tujuan atau nilai-nilai sosial pribadi karyawan dengan
perilaku yang diperankan pada jabatan mereka dan perbedaan dalam
nilai-nilai atau persepsi.

Ada pula beberapa sebab terjadinya konflik dengan sudut pandang yang
berbeda, menurut Mangkunegara (2001: 157) sebab-sebab terjadinya konflik,
yaitu :

Koordinasi kerja yang tidak dilakukan

Ketergantungan dalam pelaksanaan tugas

Tugas yang tidak jelas ( tidak ada deskripsi jabatan )
Perbedaan dalam otorisasi pekerjaan

Perbedaan dalam memahami tujuan organisasi
Perbedaan persepsi

Sistem kompetensi insentif ( reward )

Strategi pemotivasian tidak tepat (Mangkunegara, 2001).

PN R DD
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2.1.3. Jenis-jenis Konflik

Konflik memiliki beberapa kriteria dan jenis mulai dari yang ringan dan

terberat sekalipun ada konflik dalam suatu individu hingga konflik dengan

organisasi lainnya. Ada lima jenis konflik dalam kehidupan organisasi (Handoko,

2009:349), antara lain, sebagai berikut:

a.

Konflik dalam dir1 individu

Terjadi apabila seorang individu menghadapi ketidak pastian tentang
pekerjaan yang di harapkan untuk melaksanakannya, bila berbagai
permintaan pekerjaan saling bertentangan, atau bila individu
diharapkan untuk melakukan lebih dari kemampuannya.

Konflik antar individu dalam organisasi yang sama

Hal ini sering diakibatkan oleh perbedaan-perbedaan kepribadian.
Konflik ini juga berasal dari adanya konflik antar peranan (seperti
antara manajer dan bawahan).

. Konflik antar individu dan kelompok

Yang berhubungan dengan cara individu menanggapi tekanan untuk
keseragaman yang dipaksakan oleh kelompok kerja mereka

Konflik antar kelompok dalam organisasi yang sama

Terjadi karena pertentangan kepentingan antar kelompok

Konflik antar organisasi

Timbul sebagai akibat bentuk persaingan ekonomi dalam system
perekonomian suatu negara. Konflik ini telah mengarahkan timbulnya
pengembangan produk baru, teknologi, jasa, harga-harga lebih rendah
dan penggunaan sumber daya lebih efisien.

2.1.4. Indikator Konflik

Dalam mengelompokkan seluruh konflik ada beberapa hal yang dapat

menjadi patokan dalam penentuannya, dan setiap indikatornya memiliki kriteria

masing — masing. Menurut Fitriana (2013:192) indikator konflik kerja adalah

sebagai berikut:

a.

Kesalahan komunikasi

Apabila seseorang atau lebih menerima informasi yang berbeda atau
tidak sama dengan sumber informasi sehingga terjadi perbedaan
mendasar dalam mempersepsikan isi dari persepsi tersebut.

Perbedaan tujuan

Apabila seseorang atau lebih memiliki ketidaksamaan dalam
memandang tujuan-tujuan yang hendak dicapai sehingga terjadi
pertentangan dalam menyikapi tujuan-tujuan tersebut.
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c. Perbedaan dalam penilaian atau persepsi
Perbedaan dalan penilaian antara anggota dalam suatu organisasi,
seringkali  disertai oleh perbedaan-perbedaan dalam sikap,
ketidaksesuaian nilai, persepsi, yang juga dapat menimbulkan konflik
kerja.

d. Interdependensi aktivitas kerja
Terdapat adanya interdependensi kerja, apabila seseorang atau lebih
saling tergantung satu sama lain dalam menyelesaikan tugas mereka
masing-masing. Konflik akan terjadi apabila seseorang dari mereka
diberi tugas secara berlebihan dan apabila salah seorang karyawan atau
lebih harus menunggu atau menggantungkan pekerjaannya kepada
karyawan lain.

e. Kesalahan dalam afeksi
Apabila seseorang memperlakukan rekan kerjanya menjadi tidak
nyaman dalam bekerja, terutama dalam hal perasaan atau suasana
hatinya.

2.2.Pendelegasian Wewenang
2.2.1. Pengertian Wewenang

Organisasi adalah sekelompok orang yang bekerjasama dalam struktur dan
kordinasi tertentu untuk mencapai tujuan tertentu. Organisasi ideal adalah sebuah
birokrasi yang aktivitas dan tujuan dipikirkan secara rasional serta pembagian
tugas dan wewenang dinyatakan dengan jelas. Ada beberapa pendapat para ahli
mengenai pengertian wewenang

Hasibuan (2006: 64) berpendapat bahwa wewenang adalah kekuasaan
yang sah dan legal yang dimiliki seseorang untuk memerintah orang lain, berbuat
atau tidak berbuat atau tidak berbuat sesuatu, kekuasaan merupakan dasar hukum
yag sah dan legal untuk dapat mengerjakan sesuatu pekerjaan.

Henry Fayol dalam Hasibuan (2006: 65) berpendapat bahwa wewenang
adalah hak untuk memerintah di dalam organisasi dan kekuatan membuat manajer
dipatuhi dan ditaati.

Jadi wewenang (authority) merupakan syaraf yang berfungsi sebagai

penggerak dari pada kegiatan-kegiatan. Wewenang yang bersifat informal, untuk
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12 mendapatkan kerjasama yang baik dengan bawahan. Wewenang dapat
diartikan sebagai hak memerintah orang lain untuk melakukan atau tidak
melakukan sesuatu agar tujuan dapat tercapai.

Ada dua pandangan yang saling berlawanan mengenai sumber wewenang,
yaitu teori formal (Pandangan Klasik) dan teori penerimaan (Acceptance theory of
Authority). Pandangan wewenang formal menyebutkan 91 bahwa wewenang
adalah dianugrahkan, wewenang ada karena seseorang diberi atau dilimpahi atau
diwarisi hal tersebut. Teori penerimaan menyanggah bahwa wewenang dapat
dianugerahkan. Teori ini berpendapat bahwa wewenang seseorang timbul hanya
bila hal itu diterima oleh kelompok atau individu kepada siapa wewenang itu
dijalankan.

2.2.2. Pengertian Pendelegasian Wewenang

Penggunaan pendelegasian wewenang secara bijaksana merupakan faktor
kritis bagi efektivitas organisasi. Oleh karena itu peranan pendelegasian
wewenang sangat penting di dalam organisasi. Selain itu, 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 manajer
dapat mengembangkan bawahan sehingga lebih memperkuat organisasi, terutama
di saat terjadi perubahan susunan manajemen.

Pendelegasian merupakan pelimpahan wewenang dan tanggung jawab
formal kepada orang lain untuk melaksanakan kegiatan tertentu. Efektivitas
delegasi merupakan faktor utama yang membedakan manajer sukses dan manajer

tidak sukses.
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Setelah adanya tugas, wewenang dan tanggung jawab pada tiap-tiap
individu maka selayaknya individu-individu tersebut setuju untuk memberikan
pertanggungjawabannya atas tugas-tugas yang diserahkan kepadanya. Hal ini
berkenaan dengan kenyataan bahwa akan selalu diminta pertanggungjawaban atas
pemenuhan tugas dan tanggung jawab yang dilimpahkan. Semua hal ini yaitu
tugas, wewenang, tanggungjawab dan pertanggungjawaban merupakan unsur
unsur dari pendelegasian wewenang.

Menurut Sutarto (2001: 141) Pendelegasian wewenang merupakan pelimp
ahan suatu hak kepada seseorang untuk mengambil tindakan yang diperlukan agar
tugas serta tanggungjawabnya dapat dilaksanakan dengan baik.

2.2.3. Peranan Pendelegasian Wewenang

Pendelegasian wewenang mempunyai pengaruh yang sangat besar didalam
suatu organisasi. Tanpa adanya pendelegasian wewenang akan mengakibatkan
tersendatnya kegiatan dalam pencapaian tujuan organisasi.

Menurut Stoner (2000:446) dalam Kesumanjaya (2010) beberapa peranan
pendelegasian wewenang dalam organisasi adalah :

a. Dengan adanya pendelegasian wewenang, karyawan dapat melakukan

tugastugas yang pokok dan strategis bagi kelangsungan organisasi.
Semakin banyak tugas karyawan yang dapat didelegasikan maka
semakin besar peluangnya untuk mencari dan menerima tanggung
jawab dari manajer. Jadi manajer berusaha mendelegasikan wewenang
bukan hanya pada hal-hal yang rutin saja melainkan juga tugas-tugas
yang membutuhkan pikiran dan prakarsa sehingga karyawan dapat
berfungsi maksimal bagi organisasi.

b. Dengan adanya pendelegasian wewenang, manajer akan mendapat
hasil keputusan yang lebih akurat dan lebih baik karena para
karyawanlah yang paling dekat dengan pokok permasalahannya. Meski
cenderung memiliki suatu pandangan yang jelas tentang fakta-fakta
yang diperlukan dalam mengambil keputusan.

c. Melalui pendelegasian wewenang, keputusan dapat lebih cepat diambil

karena tidak harus meminta persetujuan dari atasan. Apabila para
bawahan tidak memiliki wewenang yang cukup untuk mengambil
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keputusan dalam suatu persoalan maka ia akan selalu bertanya kepada
atasannya. Hal ini tentu saja akan memakan waktu yang tidak sedikit,
oleh karena itu bawahan perlu diberi wewenang untuk mengambil
keputusan.

d. Pendelegasian wewenang menyebabkan rasa tanggung jawab dan
inisiatif terhadap organisasi menjadi lebih besar. Pejabat yang memiliki
wewenang, tanpa menunggu perintah apabila menemukan masalah
yang masih dalam batas wewenangnya akan berupaya menemukan
jalan keluar terhadap penyelesaian masalah tersebut.

e. Adanya pendelegasian wewenang merupakan latihan bagi para anggota
organisasi apabila kelak ia menduduki jabatan yang lebih tinggi.
Anggota organisasi yang tidak pernah diberi wewenang yang lebih
besar maka apabila ia menduduki jabatan yang lebih tinggi akan
menjadi canggung dan perlu waktu lama untuk menyesuaikan diri.

f. Pendelegasian wewenang mengakibatkan komunitas pekerjaan akan
dapat lebih terjamin. Hal ini dapat terlihat jika ada salah satu anggota
organisasi yang berhalangan untuk melaksanakan pekerjaannya, maka
dengan adanya pendelegasian wewenang tugas terrsebut dapat diambil
alih sehingga kontinuitas organisasi tidak akan terganggu.

2.2.4. Indikator Pendelegasian Wewenang

Pendelegasian wewenang adalah memberikan sebagian pekerjaan atau
wewenang oleh delegator (pemberi wewenang) kepada delegate (penerima
wewenang) untuk dikerjakannya Hasibuan (2007: 70). Indikator dari wewenang
yaitu:

a. Tugas
Tugas adalah pekerjaan yang harus dilakukan oleh seseorang pada
suatu jabatan tertentu. Adanya tugas akan mendorong karyawan untuk
lebih produktif di dalam sebuah perusahaan, sehingga efektivitas kerja
dapat tercapai.

b. Kekuasaan
Kekuasaan adalah hak atau wewenang untuk memutuskan segala
sesuatu keputusan yang berhubungan dengan fungsinya tersebut.
Dalam menjalankan pendelegasian wewenang dalam sebuah
perusahaan harus dilandasi dengan kekuasaan karena dengan
kekuasaan seorang karyawan memiliki hak dalam mengambil sebuah
keputusan yang sesuai dengan kepentingan dan fungsinya bagi
perusahaan.

c. Pertanggungjawaban
Pertanggungjawaban adalah memberikan laporan bagaimana seseorang
melaksanakan tugasnya dan bagaimana dia memakai wewenang yang
diberikan kepadanya. Tanggung jawab merupakan hal terpenting dalam
menjalankan suatu wewenang perusahaan karena dengan tanggung
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jawab  seorang karyawan dapat memberikan laporan atau
pertanggungjawaban suatu keputusan yang telah diambil.

d. Kualitas kerja
kualitas kerja adalah mutu seorang karyawan dalam hal melaksanakan
tugas - tugasnya meliputi kesesuaian, kerapian dan kelengkapan.

e. Pemanfaatan waktu
Memanfaatkan waktu seefisien mungkin agar dapat melakukan hal
yang lain untuk menambah produktifitas. Dan juga meningkatkan
kinerja seorang karyawan dalam melakukan tugas.

2.3.Semangat Kerja
2.3.1. Pengertian Semangat Kerja

Seorang karyawan yang bekerja pada perusahaan tentu mengharapkan
sesuatu dari perusahaan tersebut. Sesuatu yang diharapkan karyawan bukan hanya
sekedar upah atau gaji, akan tetapi juga hal-hal yang dapat memberikan jaminan
kepada karyawan tersebut tentang semua kesinambungan pekerjaan dan kariernya.
tercapainya harapan karyawan tersebut akan meningkatkan semangat kerja.
Semangat kerja adalah kondisi seseorang yang menunjang dirinya untuk
melakukan pekerjaan lebih cepat dan lebih baik di sebuah perusahaan. Kondisi
melakukan pekerjaan lebih cepat dan lebih baik merupakan gambaran awal dari
produktivitas karyawan dalam bekerja. Dengan kata lain, terdapat kecenderungan
hubungan langsung antara produktivitas yang tinggi dan semangat yang tinggi
(Badriyah, 2015:242).

Beberapa teori mengemukakan tentang semangat kerja. Yang memiliki
pengertian yang berbeda tentang semangat kerja. Menurut Hasibuan (2013:94),
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 untuk berkarya dan
berkreativitas dalam pekerjaannya. Indikasi turunnya semangat kerja dapat dilihat

dari: rendahnya produktivitas, tingkat absensi yang tinggi, tingkat perputaran
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karyawan yang tinggi, tingkat kerusakan yang naik, kegelisahan dimana-mana,
tuntutan yang sering terjadi, dan pemogokan. Menurut Nitisemito (2008 : 119),
semangat kerja adalah “melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga pekerjaan
dapat diharapkan lebih cepat dan lebih baik™.

Dapat disimpulkan bahwa semangat kerja merupakan gambaran perasaan,
keinginan atau kesungguhan individu/kelompok terhadap organisasi yang akan
mempengaruhi kedisiplinan dan kesediaan individu dalam kegiatan organisasi
untuk mengerjakan tugas dengan lebih baik dan lebih cepat.

2.3.2. Indikator Semangat Kerja

Setiap orang memiliki penilaian dan pengukuran semangat yang berbeda-
beda tetapi ada beberapa cara mengukur semangat kerja karyawan. Menurut

Nitisemito (2008:125), faktor-faktor untuk mengukur semangat kerja adalah :

a. Absensi
karena absensi menunjukkan ketidakhadiran karyawan dalam
tugasnya. Hal ini termasuk waktu yang hilang karena sakit,
kecelakaan, dan pergi meninggalkan pekerjaan karena alasan pribadi
tanpa diberi wewenang. Yang tidak diperhitungkan sebagai absensi
adalah diberhentikan untuk sementara, tidak ada pekerjaan, cuti yang
sah atau periode libur, dan pemberhentian kerja.

b. Kerja sama
sebagai bentuk tindakan kolektif seseorang terhadap orang lain. Kerja
sama dapat dilihat dari kesediaan karyawan untuk bekerja sama dengan
rekan kerja atau dengan atasan mereka berdasarkan untuk mencapai
tujuan bersama. Selain itu, kerjasama dapat dilihat dari kesediaan
untuk saling membantu di antara rekan sekerja sehubungan dengan
tugas-tugasnya dan terlihat keaktifan dalam kegiatan organisasi.

¢. Kepuasan kerja
sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka.

d. Kedisiplinan
sebagai suatu sikap dan tingkah laku yang sesuai peraturan organasasi
dalam bentuk tertulis maupun tidak. Dalam praktiknya bila suatu
organisasi telah mengupayakan sebagian besar dari peraturan-
peraturan yang ditaati oleh sebagian besar karyawan, maka
kedisiplinan telah dapat ditegakkan.

e. Kuantitas
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Sebagai bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan jumlah hasil
kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan angka
lainnya.

2.3.3. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Semangat Kerja

Semangat kerja membutuhkan perhatian yang teratur, diagnosis dan
pengobatan yang layak seperti halnya dengan kesehatan. Semangat kerja agak
sukar diukur karena sifatnya abstrak. Semangat kerja merupakan gabungan dari
kondisi fisik, sikap, perasaan, dan sentimen karyawan. Untuk melihat seberapa
besar semangat kerja karyawan di perusahaan diperlukan beberapa indikator.

Menurut Sastrohadiwiryo (2002:285), secara umum cara yang dapat
ditempuh perusahaan untuk meningkatkan semangat kerja karyawan adalah

sebagai berikut:

a. Memberikan kompensasi kepada tenaga kerja dalam porsi yang wajar
tetapi tidak memaksakan kemampuan perusahaan.

b. Menciptakan kondisi kerja yang menggairahkan semua pihak.

c. Memperhatikan kebutuhan yang berhubungan dengan spiritual tenaga
kerja.

d. Sarana penyegaran sebagai media pengurangan ketegangan kerja dan
memperkokoh rasa setia kawan antara tenaga kerja maupun
perusahaan.

€. Penempatan tenaga kerja pada posisi yang tepat.
Memperhatikan hari esok tenaga kerja.

o)

g. Peran tenaga kerja untuk menyumbangkan aspirasinya mendapatkan
tempat yang wajar.

Membina semangat kerja perlu dilakukan secara terus—menerus agar
mereka menjadi terbiasa mempunyai semangat kerja yang tinggi. Dengan kondisi
yang demikian, pekerja diharapkan dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik
dan kreatif. Pembinaan semangat kerja dalam suatu pekerjaan tentulah pimpinan

sebagai atasan.
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Penelitian ini terdiri dari dua variabel bebas yang terdiri dari variabel

koflik dan variabel pendelegasian wewenang. Dan semangat kerja sebagai

variabel terikat. Dibawah ini merupakan beberapa penelitian terdahulu yang

menjadi refenrensi penulis dalam penelitian ini :

Tabel 2.1.

Penelitian Terdahulu

No | Nama Peneliti Judul Hasil Penelitian

1 Maulana (2015) | Pengaruh Hasil perhitungan dengan meaggunakan
Konflik Dan progam SPSS dapat diketahui bahwa
Lingkungan Friung = 139,327 dengan nilai signifikansi
e Taitbeioe sebesar 0,000 < 0,05, ini berarti
Kinerja menyatakan ada memiliki pengaruh.
Karyawan (Studi
Pada Karyawan
PDAM Tirta
Moedal
Semarang)

2 Adelina (2015) Pengaruh Hasil perhitungan uji F diperoleh nilai F-
Pembagian hitung sebesar 47,337 dengan tingkat
Kerja dan signifikansi sebesar 0,000 ( F tabel (2,70)
Pendelegasian | dengan demikian Ho ditolak dan Ha
Wewenang diterima, artinya bahwa pembagian,
Dengan pendelegasian wewenang  berpengaruh
Prestasi Kerja | secara  simultan atau  bersama-sama

Pada Bagian
Sumber Daya
Manusia
(SDM) Rs Dr.
G.L Tobing

Tanjung

terhadapkinerja karyawan.
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Morawa

3 Sari (2015)
Kerja Dan

Kinerja

Karyawan

Malioboro

Yogyakarta

Pengaruh Sres

Konflik Kerja

Jambuluwuk

Boutique Hotel

Stres kerja (B) -0,258 (**p<0.01; p=0,005)
dan konflik kerja (B) -0,2 (**p<0.01;
p=0,000) berpengaruh negatif terhadap
kinerja karyawan Jambuluwuk Malioboro
Boutique Hotel Yogyakarta. Kontribusi
stress kerja dan konflik kerja untuk
menjelaskan  kinerja karyawan sebesar

(A )0,095.

2.5.Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan sebuah sintesa dari serangkaian teori

yang tertuang dalam tinjauan pustaka, yang pada dasarnya merupakan gambaran

secara sistematis dari kinerja teori dalam memberikan solusi atau alternatif solusi

dari serangkaian masalah yang ditetapkan (Hamid, 2007:89)

Kerangka konseptual yang baik akan menjelaskan secara teoritis hubungan

antar variabel yang akan diteliti. Dalam penelitian ini terdapat variabel bebas dan

variabel terikat. Variabel Konflik (X;) dan Pendelegasian Wewenang (X») sebagai
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variabel bebas dan variabel Semangat Kerja (Y) sebagai variabel terikat. Di

bawah ini merupakan kerangka pemikiran dalam penelitian ini :

Konflik
(X1)

4

Semangat Kerja

(Y)

Pendelegasian Wewenang

(X2)

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual
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2.6.Hipotesis
Menurut Sugiyono (2006:93) hipotesis merupakan jawaban sementara
rumusan masalah penelitian. Maka yang menjadi hipotesis dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut :
1. Konflik secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
semangat kerja karyawan di kantor Dinas Sosial Provinsi Sumatera

Utara.
2. Pendelegasian wewenang secara parsial berpengaruh positif dan

signikfikan terhadap semangat kerja karyawan di kantor Dinas Sosial

Provinsi Sumatera Utara.
3. Konflik dan pendelegasian wewenang secara simultan berpengaruh

positif dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan di kantor

Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara.

UNIVERSITASMEDAN AREA



BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

3.1.Jenis, Lokasi dan Waktu Penelitian
3.1.1. Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini dapat digolongkan penelitian asosiatif. Penelitian
asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui ada dan tidaknya
pengaruh atau hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat dan
apabila ada seberapakah eratnya pengaruh atau hubungan serta berarti atau

tidaknya pengaruh atau hubungan itu menurut Sugiyono (20016:37).

Variabel bebas dalam penelitian ini adalah konflik (X1) dan pendelegasian
wewenang (X2). Variabel terikat dalam penelitian ini adalah semangat kerja (Y).
Berdasarkan penjelasan di atas, diketahui penelitian ini untuk melihat hubungan
dan pengaruh antar variabel bebas berupa konflik dan pendelegasian wewenag
terhadap semangat kerja dengan melakukan pengujian hipotesis dan statistika.
3.1.2. Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Sosisal Provinsi Sumatera utara yang
beralamatkan Jalan Sampul, No. 138, Kel. Sei Putih Barat, Kec. Medan Petisah,
Kota Medan, Sumatera Utara, 20118.

3.1.3. Waktu Penelitian

Penelitian ini direncanakan akan dilaksanakan dalam enam bulan.

Penelitian dilakukan dari bulan November 2018 sampai dengan bulan April 2018.

Rincian waktu penelitian disajikan sebagai berikut:

19
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Tabel 3.1
Jadwal Penelitian
No | Kegiatan November | Desember Januari\ Februari Maret
112|3/4(1[2[3[4(1/2|3/4/1|2|3|4 213
1 | Penyusunan
Proposal
2 | Bimbingan
Proposal
3 Seminar
Proposal
4 | Penyusunan
Skripsi
5 Seminar
Hasil
6 Sidang
Skripsi

3.2.Populasi dan sampel
3.2.1. Populasi

Menurut Sugiyono (2016: 117), “populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya”. Populasi yang akan diambil oleh peneliti adalah seluruh pegawai
di Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara yang berjumlah 160 orang.

3.2.2. Sampel

Sampel dianggap sebagai perwakilan dari populasi yang hasilnya mewakili
keseluruhan gejala yang diamati. Sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi (Sugiyono, 2016:123). Teknik penarikan
sampel yang akan digunakan adalah teknik Probability Sampling dengan Simple
Random Sampling. Simple Random Sampling ini digunakan apabila karakteristik

atau ciri dari anggota adalah sama.

UNIVERSITASMEDAN AREA



21

Menurut Kuncoro (2003;105) apabila objek penelitian kurang dari 100
orang lebih baik diambil semua sehingga penelitian merupakan penelitian
populasi. Selanjutmya, jika jumlahnya lebih dari 100 orang maka dapat diambil

10%, 15%, 20%, 25%, atau lebih. Perhitungannya sebagai berikut :

n=N x40%

Keterangan :
n = Sampel
N = Populasi
Diketahui :

Jumlah Populasi : 160 Orang
Jumlah persentase pengambilan sampel : 40% = 0,40

n =160 x 0,40 = 64 Orang

Berdasarkan hasil di atas maka penulis mengambil sampel dengan
persentase 40% dari jumlah seluruh populasi maka hasil sampel dalam penelitian

ini adalah 64 Orang

3.3.Defenisi Operasional Variabel Penelitian

Definisi operasional adalah petunjuk untuk melaksanakan mengenai cara
mengukur variabel. Seorang peneliti dalam mengukur variabel, biasanya
menggunakan atau bercermin pada teori atau pendapat-pendapat para pakar yang
sudah ada atau bisa juga pendapat sendiri, apabila teori dan pendapat-pendapat
tersebut relevan dengan perkembangan keilmuan sekarang ini dan dapat dijamin
kualitas keilmiahannya.

Berikut beberapa definisi operasional dari beberapa variabel yang
digunakan pada penelitian berupa variabel konflik, pendelegasian wewenang dan

semangat kerja.
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Definisi Operasional Variabel
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dengan baik serta
berdisiplin untuk
mencapai prestasi
kerja yang
maksimal.

Variabel Defenisi Indikator Pengukuran
Konflik sebuah proses 1. Kesalahan
dimana satu pihak Komunikasi
menganggap 2. Perbedaan Tujuan
bahwa 3. Perbedaan dalam
kepentingan- penilaian atau LIKERT
kepentingannya Persepsi '
di 4. Interdependensi
1tentang atau o ]
secara negatif aktivitas kerja
) ; 5. Kesalahan dalam
dipengaruhi oleh A
ihak lain £y 5
e .y Fitriana (2013:192)
Kreitner dan
Kinichi dalam
Silaban (2012:2)
Pendelegasian | Hasibuan (2006: 1. Tugas
Wewenang 64) berpendapat 2. Kekuasaan ‘
bahwa wewenang Bl Peﬂapggungawaban
adalah kekuasaan P Laliizs ek
h dan leeal 5. Pemanfaatan Waktu LIKERT
yang Sa,l ) ?m. % | Hasibuan (2007: 70)
yang dimiliki
seseorang untuk
memerintah orang
lain, berbuat atau
tidak berbuat atau
tidak berbuat
sesuatu
Semangat Kerja | Hasibuan 1. Absensi
(2013:94), 2. Kerja Sama
semangat kerja 3. Kepuasan Kerja
o 4. Kedisiplinan
adalah keinginan ;
dan k h 5. Kuantitas
an Kesungeunal | Nitisemito (dalam
seseoral?g Darmawan, 2008) LIKERT
mengerjakan
pekerjaannya
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3.4.Jenis Dan Sumber Data
3.4.1. Jenis Data

Jenis data berdasarkan sifatnya yang digunakan dalam penelitian ini
adalah :

1. Data Kuantitatif, yaitu data yang berbentuk angka atau yang dapat
dihitung. Data kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah hasil
kuesioner dari responden yaitu hasil angket yang diberikan kepada seluruh
pegawai Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara.

2. Data Kualitatif, yaitu data yang tidak dapat dihitung berupa kalimat, kata
kata, gambar. Data kualitatif dalam penelitian ini adalah hasil wawancara
yang diberikan kepada responden di Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara.

3.4.2. Sumber Data
Data yang digunakan dalam penelitian diperoleh dari berbagai

sumber yang terdiri dari :

1. Data Primer
Data yang diperoleh langsung oleh peneliti melalui objeknya. Dalam
penelitian ini adalah hasil kuesioner dan wawancara langsung dengan
seluruh pegawai tetap dan honorer di Dinas Sosial Provinsi Sumateran
Utara.

2. Data Sekunder
Data yang diperoleh dalam bentuk berupa publikasi oleh pihak lain.

Data sekunder ini diperoleh melalui studi pustaka, internet, dan literatur.
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3.5. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data untuk membuktikan kebenaran hipotesis yang
telah diuraikan dalam penelitian untuk mendapatkan data, informasi dan bahan
yang diperlukan dengan menggunakan beberapa metode antara lain:
1. Penelitian Kepustakaan (Library Research)
Pengumpulan data melalui bahan bacaan meliputi literatur, buku, majalah
dan berbagai bahan bacaan lain yang relevan dan berhubungan dengan
judul penelitian yang memiliki beberapa variabel yang sama dengan
penelitian ini.

2. Penelitian Lapangan (Field Research)
Pengumpulan data yang dilakukan secara langsung terhadap objek

penelitian atau dengan terjun langsung ke lapangan dengan beberapa
teknik yaitu:
a. Pengamatan (Observation)
Mengadakan penelitian secara peninjauan langsung terhadap objek
yang diteliti dan mencatat tanpa ikut berpartisipasi langsung.
Dalam penelitian ini penulis mengamati seluruh pegawai tetap
dan honorer di Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara bekerja setiap
harinya.
b. Wawancara (/nterview)

Data-data yang dikumpulkan diperoleh dengan cara melakukan

komunikasi langsung dengan obyek penelitian.
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c. Angket (Questionaire)
Pengumpulan data dengan membuat daftar pertanyaan dalam

bentuk angket yang ditujukan kepada responden (nasabah) dengan
menggunakan metode Likert Summated Rating (LSR) dengan
bentuk checklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai 5 (lima)
opsi sebagaimana terlihat pada tabel berikut ini:

Tabel 3.3

Skala Pengukuran Likert

Pertanyaan Bobot
1. Sangat Setuju (SS) 5
2. Setuju (S) 4
3. Kurang Setuju (KS) 3
4. Tidak Setuju (TS) ’
5. Sangat Tidak Setuju (STS) :

3.6.Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

Uji validitas dan realibilitas dilakukan untuk menguji apakah suatu
kuesioner layak digunakan sebagai instrumen penelitian. Menurut Sugiyono
(2016:172), instrumen yang valid berarti alat ukur atau kuesioner yang digunakan
untuk mendapatkan data itu valid. Berarti instrumen tersebut dapat digunakan
untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Dan instrumen yang reliabel adalah
instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama,
akan menghasilkan data yang sama.
3.6.1. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengukur apakah alat ukur yang digunakan
untuk mengukur data tersebut valid atau dapat digunakan. Pengujian dilakukan

dengan menggunakan program SPSS versi 17,00, dengan kriteria sebagai berikut:
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a. Jika 1 niung™> T wbe maka pertanyaan dinyatakan valid

b. Jika I niwng © T wbe maka pertanyaan dinyatakan tidak valid.
3.6.2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk melihat apakah alat ukur yang digunakan
(kuesioner) menunjukkan konsistensi dalam mengukur gejala yang sama.
Pengujian dilakukan dengan program SPSS versi 17,00. Butir pertanyaan yang
sudah dinyatakan valid dalam wuji validitas, ditentukan reabilitasnya dengan
kriteria sebagai berikut: jika nilai (Cronbach’s Alpha) diatas 0.6 ini berarti
kuesioner tersebut telah reliabel dan dapat disebarkan kepada responden untuk

dijadikan sebagai instrument penelitian. Reliabilitas ditentukan melalui rumus

Cronbach Alpha yaitu ;
2
k 1— Z Gb
k-1 o}
M=
Keterangan:
ot = Reliabilitas instrumen
k = Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal Y ob°
= Jumlah varians butir

or’ = Varians total

Butir pertanyaan akan ditentukan reabilitasnya sebagai berikut:
a. Jika Cronbach’s Alpha > 0,6 maka dinyatakan reliabel.
b. Jika Cronbach’s Alpha < 0,6 maka dinyatakan tidak reliabel.
3.7.Teknik Analisis Data
3.7.1. Uji Asumsi Klasik
Sebelum dilakukan analisis data menggunakan regresi berganda, maka
diperlukan pengujian asumsi klasik. Pengujian asumsi klasik diperlukan untuk

mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang dilakukan, benar-benar bebas dari

adanya gejala heteroskedastisitas, gejala multikolinearitas dan gejala normalitas.
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Jika terdapat heteroskedastisitas, maka varian tidak konstan sehingga dapat
menyebabkan biasnya standar error. Jika terdapat multikolinearitas, maka akan
sulit untuk mengisolasi pengaruh-pengaruh individual dari variabel, sehingga
tingkat signifikansi koefisien regresi menjadi rendah. Dengan adanya autokorelasi
mengakibatkan penaksir masih tetap bias dan masih tetap konsisten hanya saja
menjadi tidak efisien. Oleh karena itu, uji asumsi klasik perlu dilakukan.
3.7.1.1. Uji Normalitas

Tujuan dari uji normalitas adalah untuk menentukan apakah variabel
berdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki
distribusi data normal atau mendekati normal. Pengujian normalitas dapat dilihat
dari grafik normal probability plot. Apabila variabel berdistribusi normal, maka

penyebaran plot akan berada di sekitar dan disepanjang garis 45°.
3.7.1.2. Uji Multikolinieritas

Tujuan dari uji multikolinieritas adalah menguji model regresi apakah
adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi korelasi diantara variabel bebas. Uji Multkolinearitas mengetahui ada
tidaknya variabel independen yang memiliki kemiripan dengan variabel
independen lainnya dalam suatu model regresi, atau untuk mengetahui ada
tidaknya korelasi diantara sesama variabel independen. Uji Multikolinearitas
dilakukan dengan membandingkan nilai toleransi (folerance value) dan nilai
variance inflation factor (VIF) dengan nilai yang disyaratkan. Nilai yang
disyaratkan bagi nilai toleransi adalah lebih besar dari 0,01, dan untuk nilai VIF

kurang dari 10.

3.7.1.3. Uji Heteroskedastisitas
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Tujuan dari uji ini adalah menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan varians dari hasil pengamatan satu ke pengamatan lainnya. Jika
nilai signifikan hitung lebih besar dari alpha = 5%, maka tidak ada masalah
heteroskedastisitas. Tetapi jika Jika nilai signifikan hitung kurang dari alpha = 5%,
maka ada masalah heteroskedastisitas dalam model regresi. Jika varian dari
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut
Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas.

3.7.2. Analisis Regresi Linear Berganda

Selain diukur dengan grafik Scaterplot, heteroskedastisitas dapat diukur
secara sistematis dengan uji Glejser. Jika variabel bebas signifikan secara
statistik mempengaruhi variabel terikat, maka ada indikasi terjadi
heteroskedastisitas. Jika probabilitas signifikansinya di atas 0,05, maka dapat
disimpulkan tidak terjadi Uji statistik yang digunakan adalah analisis regresi
linear berganda. Analisis regresi merupakan suatu pendekatan yang digunakan
untuk mendefinisikan hubungan matematis antara variabel-variabel bebas (X)

dengan variabel terikat (Y). Model regresi dinyatakan dalam persamaan:

Y=3+B1X1+ B2X2+e

Keterangan :

Y : Semangat Kerja

B0 : Konstanta

B1 : Koefisien regresi konflik terhadap semangat kerja

B2 : Koefisien regresi pendelegasian wewenang terhadap semangat kerja
x1 : Konflik

x2 : Pendelegasian Wewenang

e : Error
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3.7.3. Uji Hipotesis

Uji hipotesis menilai ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai
aktual. Uji hipotesis terdiri dari uji parsial (uji-t), uji simultan (uji-F) dan uji
koefisien determinasi.
3.7.3.1. Uji Parsial (Uji-t)

Uji-t digunakan untuk menguji pengaruh secara parsial antara variabel
bebas terhadap variabel terikat dengan asumsi variabel lain dianggap konstan,
dengan batas toleransi kesalahan (standart error) 5% (0. = 0.05)

Kriteria pengujian :
tHitung > tTabel = Ho ditolak, H; diterima.

3.7.3.2.Uji Simultan (Uji-f)

Uji-F digunakan untuk menguji pengaruh secara simultan antara
variabel bebas terhadap variabel terikat dengan asumsi variabel lain
dianggap konstan, dengan batas toleransi kesalahan (standart error) 5% (o =

0.05)
Kriteria pengujian :

FHitung > Fravet = Ho ditolak, H; diterima

FHitung < Frabet = Ho diterima, H; ditolak
3.7.3.3. Analisis Korelasi Determinasi (Rz)

Koefisien determinasi berguna mengukur seberapa jauh kemampuan

model dalam menerangkan variasi variabel indiependen. Jika nilai R* yang kecil
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berarti kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikat terbatas.
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. (Kurniawan, 2014 ; 185).
Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam
menjelaskan variasi variabel terikat amat terbatas. Nilai yang mendekati satu
berarti variabel-variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel terikat.
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DATA RESPONDEN:

1. Nama ettt eeteeeeeetteeeeeateteeea——eeee e —tteeeaattteeeaabateeeannbreeeenttaeeeanns
2. Usia e tahun
3. Jenis Kelamin® :[ ] Laki-laki [ ] Perempuan

4. Pendidikan Terakhir :

* Berilah tanda (V) pada jawaban yang sesuai dengan pilhan anda.

PETUNJUK PENGISIAN

1. Kuesioner ini terdiri dari pertanyaan dengan alternatif jawaban.
2. Cara mengisi jawaban dengan memberikan tanda centang (V) pada kolom:
* Sangat Setuju (SS)
* Setuju (S)
* Kurang Setuju (KS)
* Tidak Setuju (TS)
* Sangat Tidak Setuju (STS)

I. KONFLIK

No Pernyataan SS S KS TS STS

Saya akan mendengarkan
1 | ketika orang lain sedang
menyampaikan pendapat.

Saya menerima perbedaan
2 | pendapat demi mencapai
tujuan.

Saya merasakan adanya
3 | ketidaksesuaian penilaian
kinerja dengan kenyataan.

Jika salah satu teman kerja
tidak dapat masuk kerja,

4 saya akan tetap semangat
bekerja.
Ketika rekan kerja
5 mengobrolkan tentang
orang lain, anda sudah
biasa.

II. PENDELEGASIAN WEWENANG

No Pernyataan SS S KS TS STS

Atasan saya memberikan
tugas  sesuai  dengan
kemampuan yang saya
miliki.
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Kekuasaan yang saya
miliki membantu saya
dalam menyelesaikan
pekerjaan.

Saya  memiliki  rasa
tanggung jawab terhadap
wewenang yang telah
diberikan.

Saya  berusaha untuk
memaksimalkan  kinerja
saya agar orang melihat
kualitas kerja saya.

Saya memanfaatkan
waktu saya dengan se-
baitk  mungkin  untuk
menyelesaikan tugas.

ITI. SEMANGAT KERJA

No

Pernyataan

SS

KS

TS

STS

1

Terkadang saya suka
absen saat mengerjakan
pekerjaan begitu banyak.

Dalam melaksanakan
pekerjaan, saya mampu
membangun kerja sama
yang baik

Saya merasa puas ketika
pekerjaan saya lakukan di
kantor adalah hal yang
sukai.

Saya suka hadir tidak
tepat  waktu.  Karena
kelalaian saya.

Apabila ada pekerjaan
yang terlambat, terkadang
saya meminta bantuan
orang lain

TABULASI JAWABAN RESPONDEN

N Konflik (X1) JL

P

]

Pendelegasian
Wewenang (X2

JL

Semangat Kerja (Y)

P|P

P

P

P4

P

P

P

JL

21
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19

23

21

21

20

18

18

21

20

20

DAL |—
ARO[~ T
NV, R SN O, | O R | \S]

Al ln|w
AN AN AN U, ) AN AN

AlRh|lW|D|[n|wv =T
(YN NN N T P

20

ENE YIS I E NV R ]

Al O0N[W (W

R NEIEEES

AWK [W

21

N [W[KR|D|— g
AR [O|W]|N

AW N[V

Dbk (_|A|W S
N B RN e

22

UNIVERSITASMEDAN AREA




| pe{ P e N b A R PG PPN IS S| B el A B E RN b b P A PSR IS ES PN B B A B B RN R PSR R e S R R
|| ten|n|t|en| v n vt |en| | | o v v v n|n s s s S o v S n o s s < e
|t Q|| |||t en v fen|Hen| < S| S 0| [0 n|n | S S v en| v v n | <
||t en|en| || en| ||| ||| on| | | | | | | | oo | ||| | on| || | | | | {00 | 0| | | 0|0
||ttt en|v| v n|n| ettt st S| S SE e[| S en [t o | s | S v | S n s v e < [ n
<t en|st{en|v| |t en|en| st [ en | v v s S S S S o [ s S S en [ S S| S S [ en | S| <o | < < < |
NSRRI BN RN N T S B A R N R R N Y S S A R R R R AR R R
vttt ||t |n]|wn| st st en| v v|n| s S S o a v e s s s S S S S S| S S o < |
<ttt en| e[| en| st St [en| st S S | S on [ v v|v|v st o s o s s S S S S o v st enn ] n
|t t|en| e[|t < en| ||| S S| <[ 0 o <t S en|on || sE e sH | sH S s <SS | S| <o [ v <t n | <
|||t enfen| st | | st en|en| S sttt en || s s S| <[ s | S| S e[ <t | e < < < | <
B ||| ||| | ||| ||| || ||| | 0|0 || o ||| ||| | || < | < | | < <
SIS|S 2SS = E|QKQINQNQQQS|2 S| S S|S|QR QKK SR(RNNIS S S| S [ 2| Q]2 KQQS(]|S|S
||| en|en| || en| ||| || | | oo 0| | S| | | S | S| 0| T | o || ||| | on| | o oo < | o
||ttt en|en ||| v |n| et e[| st st sH|en | st s S s [ [ s [ [n] SHenfen | st en| <[ F < <[ | <
<< S ||| n| [t o[ w v n e o v n| s S e[| s S n | S S S S S o o | < |
<<ttt ]|t o oo v o v o[ n | n oo S a st s o e | < | <
nin ||| t|n|nn| v n s oS n v v S a v na s sl S o s S n n a5 n
|| 0| o[ 2| | 2| 2| 2|12 2| = | 2|2 | & = ] | = 3| & = 5[ & 2| | n |2 2 22 2 = | | % 2 8 5 2 2 |

UNIVERSITASMEDAN AREA



< === 2N <2< ==
NNt nnunon| (|-
|||t v|en| < | < <
wwn|tlen|t|en| st |v| ||t |en| <+
wwn |t len| |t en v || <+
< |v| ||| en| | | || <t en| <+
SIS RSN PG NSRS
<t ||| || || ||| | en| <+
nn || en v || s | < s |
||ttt oen ||t o|en|w| <
||| o] e | <
<< | S| v v < s
N SIBG B EN PGRNPGESRS
wn| v v st fen| <
<<t t|en ||| o]
||| v v vl <
||ttt n
NVt F|IFnnunmn| (<
A A AT DA Y bt ] ] s es] 192] e

UNIVERSITASMEDAN AREA



LAMPIRAN
HASIL UJI SPSS

Frequency Tables
P1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Setuju 30 46.9 46.9 48.4
Sangat Setuju 33 51.6 51.6 100.0
Total 64 100.0 100.0
P2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Kurang Setuju 3 4.7 4.7 6.3
Setuju 37 57.8 57.8 64.1
Sangat Setuju 23 35.9 35.9 100.0
Total 64 100.0 100.0
P3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang Setuju 3 4.7 4.7 4.7
Setuju 38 59.4 59.4 64.1
Sangat Setuju 23 35.9 35.9 100.0
Total 64 100.0 100.0
P4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang Setuju 9 141 141 141
Setuju 41 64.1 64.1 78.1
Sangat Setuju 14 21.9 21.9 100.0
Total 64 100.0 100.0
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P5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang Setuju 9 141 141 141
Setuju 39 60.9 60.9 75.0
Sangat Setuju 16 25.0 25.0 100.0
Total 64 100.0 100.0
P6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang Setuju 2 3.1 3.1 3.1
Setuju 39 60.9 60.9 64.1
Sangat Setuju 23 35.9 35.9 100.0
Total 64 100.0 100.0
P7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang Setuju 8 12.5 12.5 12.5
Setuju 46 71.9 71.9 84.4
Sangat Setuju 10 15.6 15.6 100.0
Total 64 100.0 100.0
P8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Kurang Setuju 11 17.2 17.2 18.8
Setuju 41 64.1 64.1 82.8
Sangat Setuju 11 17.2 17.2 100.0
Total 64 100.0 100.0
P9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang Setuju 7 10.9 10.9 10.9
Setuju 43 67.2 67.2 78.1
Sangat Setuju 14 21.9 21.9 100.0
Total 64 100.0 100.0
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P10

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang Setuju 5 7.8 7.8 7.8
Setuju 38 59.4 59.4 67.2
Sangat Setuju 21 32.8 32.8 100.0
Total 64 100.0 100.0
P11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Kurang Setuju 10 15.6 15.6 17.2
Setuju 42 65.6 65.6 82.8
Sangat Setuju 11 17.2 il 2 100.0
Total 64 100.0 100.0
P12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Kurang Setuju 10 15.6 15.6 17.2
Setuju 35 54.7 54.7 71.9
Sangat Setuju 18 28.1 28.1 100.0
Total 64 100.0 100.0
P13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang Setuju 1" 17.2 17.2 17.2
Setuju 40 62.5 62.5 79.7
Sangat Setuju 13 20.3 20.3 100.0
Total 64 100.0 100.0
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P14

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Kurang Setuju 9 141 141 15.6
Setuju 38 59.4 59.4 75.0
Sangat Setuju 16 25.0 25.0 100.0
Total 64 100.0 100.0
P15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang Setuju 6 9.4 9.4 9.4
Setuju 34 53.1 53.1 62.5
Sangat Setuju 24 37.5 37.5 100.0
Total 64 100.0 100.0
HASIL UJI VALIDITAS
Correlations
P1 P2 P3 P4 P5 Konflik
P1 Pearson Correlation 1 283’ -.053 273 263’ 624"
Sig. (2-tailed) .023 677 .029 .036 .000
N 64 64 64 64 64 64
P2 Pearson Correlation 283 1 -.118 193 -.080 482"
Sig. (2-tailed) .023 .352 126 529 .000
N 64 64 64 64 64 64
P3 Pearson Correlation -.053 -.118 1 .068 A74 375"
Sig. (2-tailed) 677 .352 .593 .168 .002
N 64 64 64 64 64 64
P4 Pearson Correlation 273 193 .068 1 276 665"
Sig. (2-tailed) .029 126 593 .027 .000
N 64 64 64 64 64 64
P5 Pearson Correlation 263’ -.080 A74 276 1 602"
Sig. (2-tailed) .036 529 .168 .027 .000
N 64 64 64 64 64 64
Konflik  Pearson Correlation 624" 482" 375" 665" 602" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .002 .000 .000
N 64 64 64 64 64 64

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Correlations

P6 P7 P8 P9 P10 Wewenang |

P6 Pearson Correlation 1 .352" .030 .089 .288" 564"

Sig. (2-tailed) .004 812 484 021 .000

N 64 64 64 64 64 64

P7 Pearson Correlation 352" 1 .096 251 378" 673"

Sig. (2-tailed) .004 452 .045 .002 .000

N 64 64 64 64 64 64

P8 Pearson Correlation .030 .096 1 .097 188 512"

Sig. (2-tailed) .812 452 446 .136 .000

N 64 64 64 64 64 64

P9 Pearson Correlation .089 251" .097 1 .201 544"

Sig. (2-tailed) 484 .045 446 110 .000

N 64 64 64 64 64 64

P10 Pearson Correlation .288' .378" .188 .201 1 692"

Sig. (2-tailed) .021 .002 .136 110 .000

N 64 64 64 64 64 64

Wewenang Pearson Correlation 564" 673" 512" 544" 692" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000

N 64 64 64 64 64 64

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Correlations

P11 P12 P13 P14 P15 Semangat
P11 Pearson Correlation 1 .039 .206 115 212 ATT”
Sig. (2-tailed) .759 .103 .365 .093 .000
N 64 64 64 64 64 64
P12 Pearson Correlation .039 1 .358" .385" .368" .692"
Sig. (2-tailed) .759 .004 .002 .003 .000
N 64 64 64 64 64 64
P13 Pearson Correlation 206 .358" 1 376" .223 668"
Sig. (2-tailed) .103 .004 .002 .077 .000
N 64 64 64 64 64 64
P14 Pearson Correlation 115 .385" 376" 1 322" .696"
Sig. (2-tailed) 365 .002 .002 010 .000
N 64 64 64 64 64 64
P15 Pearson Correlation 212 .368" 223 322" 1 .660"
Sig. (2-tailed) .093 .003 .077 .010 .000
N 64 64 64 64 64 64
Semangat  Pearson Correlation ATT” .692" 668" 696" .660” 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 64 64 64 64 64 64

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

HASIL UJI RELIABILITAS
KONFLIK (X1)
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 64 100.0
Excluded? 0 .0
Total 64 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.701 5
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PENDELEGASIAN WEWENANG (X2)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 64 100.0
Excluded? 0 .0
Total 64 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.730 5
SEMANGAT KERJA (Y)
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 64 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 64 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.753 5
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HASIL UJI ASUMSI KLASIK

Scatterplot
Dependent Variable: Semangat
4
0
]
=5
=
%3
& =
o
-4
o o o o °©
N (]
T D
] o %0
] o o o
£ o X °© ®
. o o @, ®
c @ o
o = o
o %0 = o o
[ o o o
&
o
[ o o
(s}
T T T T T
3 2 -1 o 1

Regression Standardized Predicted Value

UNIVERSITASMEDAN AREA



Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4.013 2.208 1.817 .074
Konflik 436 .077 .533 5.688 .000 .905 1.105
Wewenang .364 .099 .345 3.682 .000 .905 1.105
a. Dependent Variable: Semangat
HASIL UJI HIPOTESIS
ANOVA*®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 94.804 2 47.402 32.509 .000°
Residual 88.946 61 1.458
Total 183.750 63
a. Dependent Variable: Semangat
b. Predictors: (Constant), Wewenang, Konflik
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .7182 516 .500 1.20753

a. Predictors: (Constant), Wewenang, Konflik

b. Dependent Variable: Semangat
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