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PENDAHULUAN 

Tanggung jawab pekerjaan yang 

jelas dan terstruktur memungkinkan 

personel untuk mengetahui batasan 

tugas, kewajiban, serta sasaran kinerja 

yang harus dicapai. Di sisi lain, delegasi 

wewenang yang baik memberikan ruang 

bagi personel untuk mengambil 

keputusan sesuai dengan lingkup 

pekerjaannya, meningkatkan rasa 

kepemilikan terhadap tugas, dan 

mempercepat proses penyelesaian 

pekerjaan. Namun, dalam praktiknya, 

sering ditemukan permasalahan terkait 

tumpang tindih tugas, kurangnya 

kejelasan peran, serta belum optimalnya 

pendelegasian wewenang, yang dapat 

berdampak pada menurunnya 

efektivitas kerja. 

Dalam organisasi kepolisian, 

tanggung jawab pekerjaan dan delegasi 

wewenang menjadi aspek krusial yang 

mempengaruhi efektivitas tugas 

personel. Tanggung jawab pekerjaan 

yang jelas akan meningkatkan 

akuntabilitas dan kinerja individu 

maupun tim, sedangkan delegasi 

wewenang yang tepat dapat 

mempercepat pengambilan keputusan 

dan meningkatkan fleksibilitas dalam 

menjalankan tugas di lapangan. Namun, 

dalam praktiknya, masih terdapat 

berbagai kendala dalam implementasi 

kedua aspek tersebut, yang berpotensi 

menghambat optimalisasi kinerja 

personel. 

 

Tanggung jawab pekerjaan yang 

jelas memungkinkan personel 

memahami tugas dan perannya dalam 

organisasi, sehingga dapat bekerja 

dengan lebih efektif dan efisien. 

Sebaliknya, ketidakjelasan tanggung 

jawab dapat menyebabkan tumpang 

tindih pekerjaan, kebingungan dalam 

pelaksanaan tugas, serta menurunkan 

efektivitas kerja secara keseluruhan. 

Oleh karena itu, penentuan tanggung 

jawab pekerjaan yang jelas sangat 

penting untuk meningkatkan performa 

personel Direktorat Intelkam. 

Tanggung jawab pekerjaan yang 

tidak terdistribusi secara proporsional 

dapat menyebabkan beban kerja yang 

berlebihan bagi sebagian personel dan 

kurangnya pemanfaatan potensi sumber 

daya yang tersedia. Demikian pula, 

delegasi wewenang yang kurang optimal 

dapat menghambat efektivitas tugas, 

terutama dalam situasi yang 

memerlukan respons cepat dan 

keputusan taktis di lapangan. Oleh 

karena itu, analisis mengenai pengaruh 

tanggung jawab pekerjaan dan delegasi 

wewenang terhadap efektivitas tugas 

personel Direktorat Intelkam Polda 

Metro Jaya menjadi hal yang penting 

untuk dilakukan. Dalam lingkungan 

kerja yang dinamis, pembagian tugas 

dan delegasi wewenang yang tidak 

efektif dapat menghambat kinerja 

organisasi. Ketiadaan kejelasan dalam 
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tugas dan tanggung jawab dapat 

menyebabkan tumpang tindih pekerjaan, 

kurangnya koordinasi, serta penurunan 

efektivitas dalam pengambilan 

keputusan dan tindakan preventif. Oleh 

karena itu, penting untuk menganalisis 

sejauh mana tanggung jawab pekerjaan 

dan delegasi wewenang berpengaruh 

terhadap efektivitas tugas personel 

Direktorat Intelkam Polda Metro Jaya. 

Selain itu, delegasi wewenang yang 

efektif juga berperan dalam 

meningkatkan efisiensi dan 

produktivitas kerja. Delegasi yang baik 

memungkinkan pembagian tugas yang 

lebih adil, mengurangi beban kerja 

berlebih pada individu tertentu, serta 

meningkatkan kapasitas kepemimpinan 

dalam organisasi. Sebaliknya, delegasi 

wewenang yang tidak optimal dapat 

menyebabkan penundaan dalam 

pengambilan keputusan, kurangnya 

akuntabilitas, serta rendahnya efektivitas 

operasional Direktorat Intelkam. Atasan 

perlu melakukan pendelegasian 

wewenang agar mereka bisa 

menjalankan operasi manajemen dengan 

baik. Selain itu, pendelegasian 

wewenang adalah konsekuensi logis dari 

semakin besarnya organisasi. Bila 

seseorang atasan tidak mau 

mendelegasikan wewenang, maka 

sesungguhnya organisasi itu tidak butuh 

siapa-siapa selain diri dia sendiri. 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 disaat terjadi 

perubahan susunan manajemen. 

Kurangnya koordinasi dalam 

pembagian tugas dan delegasi 

wewenang juga dapat menyebabkan 

inefisiensi dalam operasional Direktorat 

Intelkam. Ketidakseimbangan dalam 

pembagian beban kerja sering kali 

membuat beberapa personel kewalahan 

sementara yang lain memiliki tugas yang 

lebih ringan. Selain itu, kurangnya 

komunikasi yang efektif antarbagian 

dapat menyebabkan miskomunikasi dan 

keterlambatan dalam respons terhadap 

ancaman keamanan yang berkembang di 

wilayah hukum Polda Metro Jaya. 

 

METODE PENELITIAN 

 

a. Manajemen Sumber Daya Manusia  

Menurut Hasibuan, Malayu S.P., 

(2020) Manajemen sumber daya manusia 

adalah ilmu dan seni yang mengatur 

proses pemanfaatan sumber daya 

manusia dan sumber daya lain nya 

secara efektif dan efesien untuk 

mencapai suatu tujuan tertentu. 

Manajemen sumber daya manusia 

merupakan suatu bidang dari 

manajemen yang khusus mempelajari 

hubungan dan peranan manusia dalam 

organisasi perusahaan. Unsur dari 

manajemen sumber daya manusia 
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adalah manusia yang selalu berperan 

aktif dan dominan dalam setiap kegiatan 

organisasi karena manusia menjadi 

perrencana, pelaku, dan penentu 

terwujudnya tujuan organisasi. 

Noe (2020:5), “Manajemen sumber 

daya manusia mengacu pada 

kebijakankebijakan, praktik-praktik, 

serta sistem-sistem yang mempengaruhi 

perilaku, sikap, dan kinerja Prajurit”. 

Menurut Sutrisno (2019:3) Manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM) 

merupakan kegiatan perencanaan, 

pengadaan, pengembangan, 

pemeliharan, juga penggunaan SDM 

untuk mencapai tujuan baik secara 

individu ataupun organisasi. 

Darsono dan Tjatjuk, Siswandoko 

(2021:7) menyatakan bahwa “Manajemen 

adalah efektifitas dan efisiensi 

pencapaian tujuan organisasi melalui 

perencanaan, pengorganisasian, 

memimpin dan mengendalikan sumber 

daya organisasi”.  

Sedangkan menurut Kasmir 

(2019:25), menyatakan bahwa 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM) adalah: “Proses pengelolaan 

manusia, melalui perencanaan, 

rekrutmen, seleksi, pelatihan, 

pengembangan, pemberian kompensasi, 

karier, keselamatan dan kesehatan serta 

menjaga hubungan industrial sampai 

pemutusan hubungan kerja guna 

mencapai tujuan perusahaan dan 

peningkatan kesejahteraan stakeholder.” 

Menurut T. Hani Handoko (2018:3) 

“Manajemen sumber daya manusia 

adalah perencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan dan pengawasan kegiatan-

kegiatan pengadaan, pengembangan, 

pemberian lingkungan kerja, 

pengintegrasian, pemeliharaan dan 

pelepasan sumber daya manusia agar 

tercapai berbagai tujuan individu, 

organisasi dan masyarakat”.  

Berdasarkan beberapa pendapat di 

atas dapat disimpulkan bahwa 

manajemen sumber daya manusia 

memiliki peranan penting dalam 

memenuhi kebutuhan sumber daya 

manusia mulai dari perencanaan hingga 

pemberhentian sumber daya manusia 

yang bertujuan untuk membantu dalam 

pencapaian tujuan organisasi. 

 

b. Pengertian Tanggung Jawab   

 

Tanggung jawab pekerjaan mengacu 

pada kewajiban moral dan profesional 

seseorang untuk melaksanakan tugas 

sesuai dengan posisi dan peran yang 

diemban dalam suatu organisasi. 

Menurut Hasibuan (2016), tanggung 

jawab adalah kesadaran seseorang akan 

kewajiban untuk menyelesaikan tugas 

yang diberikan secara tepat waktu dan 

sesuai standar. Tanggung jawab erat 

kaitannya dengan komitmen individu 

terhadap organisasi dan menjadi 

indikator penting dalam mengukur 

kinerja seseorang. 
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Pengertian tanggung jawab sangat 

luas, menurut Peter Salim tanggung 

jawab dapat dikelompokkan menjadi 

tiga dalam arti accountability, 

responsibility, dan liability. Tanggung 

jawab dalam arti accountability biasanya 

berkaitan dengan keuangan atau 

pembukuan atau yang berkaitan dengan 

pembayaran. Disamping itu 

accountability dapat diartikan sebagai 

kepercayaan. Tanggung jawab dalam 

arti responsibility dapat diartikan 

sebagai ikut memikul beban, akibat 

suatu perbuatan. Tanggung jawab dalam 

arti responsibility juga dapat diartikan 

sebagai kewajiban memperbaiki 

kesalahan yang pernah terjadi. Menurut 

Kamus Besar Bahasa Indonesia tanggung 

jawab dalam arti responsibility dapat 

diartikan sebagai wajib menanggung 

segala sesuatunnya, jika terjadi apa 

dapat disalahkan, dituntut, dan diancam 

hukuman oleh penegak hukum didepan 

pengadilan, menerima beban akibat 

tindakan sendiri atau orang lain (K. 

Martono, 2021 : 217). 

Teori tanggung jawab hukum 

merupakan teori yang menganalisis 

tentang tanggung jawab subjek hukum 

atau pelaku yang telah melakukan 

perbuatan melawan hukum atau 

perbuatan pidana untuk memikul biaya 

atau kerugian atau melaksanakan pidana 

atas kesalahannya maupun karena 

kealpaannya. Dalam Bahasa Indonesia, 

kata tanggung jawab berarti keadaan 

wajib menanggung segala sesuatunya 

(kalau terjadi apa-apa boleh dituntut, 

dipersalahkan, diperkarakan, dan 

sebagainya). Menanggung diartikan 

sebagai bersedia memikul biaya 

(mengurus, memelihara), menjamin, 

menyatakan keadaan kesediaan untuk 

melaksanakan kewajiban. 

Melalui pembiasaan dan latihan 

aspek moral dan keagamaan yang 

berkembang sejak kecil maka akan 

terbangun perilaku dan tanggung jawab 

yang lebih baik. Berkaitan dengan 

tindakan moral yang berkolerasi dengan 

tanggung jawa sebagaimana Sjarkawi 

dalam Dinia Ulfa yang menyatakan 

bahwa mereka yang memiliki tingkat 

pertimbangan moral lebih tinggi secara 

signifikan memiliki tingkat sosialisasi 

dan taggung jawab yang lebih tinggi 

sebaliknya, mereka yang memiliki 

tingkat pertimbangan moral rendah, 

secara signifikan memiliki tingkat 

sosialisasi dan tanggung jawab yang 

rendah (Rochmah, 2016: 37). 

Bertanggung jawab dimaksudkan 

sebagai suatu keadaan dimana semua 

tindakan atau perbuatan atau sikap 

merupakan penjelmaan dari nilai-nilai 

moral serta nilai-nilai moral serta nilai-

nilai luhur kesusilaan dan atau 

keagamaan. Bisa dikatakan juga bahwa 

bertanggung jawab berarti berada dalam 

tatanan norma, nilai kesusilaan, dan 

agama, dan tidak diluarnya. Segala 

tindakan, perbuatan atau sikap yang 

berada di luar bidang nilai atau norma 

kesusilaan dan agama tidak dapat di 
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pertanggungjawabkan (Sadullo, 2011: 

175-176). Rasa bertanggung jawab 

merupakan ajaran yang tidak hanya 

perlu diperkenalkan dan diajarkan 

namun juga perlu ditanamkan kepada 

siswa baik pada masa prasekolah 

maupun sekolah. Siswa yang terlatih 

atau dalam dirinya sudah tertanam nilai-

nilai tanggung jawab kelak akan tumbuh 

menjadi pribadi yang bersungguh-

sungguh dalam menjalankan berbagai 

aktivitasnya. Kesungguhan dan 

tanggung jawab inilah yang akhirnya 

dapat menghantarkannya dalam 

mencapai keberhasilan seperti yang 

diinginkannya. 

Dalam konteks organisasi kepolisian, 

tanggung jawab pekerjaan mencakup 

pemahaman atas peran, fungsi, dan hasil 

yang diharapkan dalam setiap kegiatan 

intelijen dan keamanan. Kejelasan 

tanggung jawab akan meminimalisir 

kesalahan operasional dan 

meningkatkan koordinasi tim 

 

c. Pendelegasian Wewenang  

Delegasi wewenang adalah proses 

pelimpahan sebagian hak atau 

kekuasaan dari atasan kepada bawahan 

untuk melaksanakan tugas tertentu 

dengan tanggung jawab yang melekat. 

Robbins dan Coulter (2012) menyatakan 

bahwa delegasi yang efektif melibatkan 

tiga unsur: pelimpahan tugas, 

pelimpahan wewenang, dan 

akuntabilitas. 

Menurut Malayu Hasibuan (2019:68) 

: Penedelegasian wewenang adalah 

memberikan sebagian pekerjaan atau 

wewenang oleh delegator (pemberi 

wewenang) kepada delegate (penerima 

wewenang) untuk dikerjakan atas nama 

delegator.  Menurut Stoner (dalam buku 

Rifly Kesumanjaya, 2020) : 

Pendelegasian wewenang adalah 

pelimpahan wewenang formal dan 

tanggung jawab kepada seorang 

bawahan untuk menyelesaikan aktivitas 

tertentu, Pendelegasian juga dilakukan 

agar pimipinan dapat mengembangkan 

bawahan sehingga lebih memperkuat 

organisasi.  

Menurut H. Koontz (2021:379) : 

bahwa pendelegasian merujuk pada 

penetapan wewenang formal dan 

tanggung jawab untuk menyelesaikan 

suatu tugas tertentu kepada orang 

lain.  Menurut Handoko (2019:224) : 

Pelimpahan dan tanggung jawab Formal 

kepada orang lain untuk melaksanakn 

kegiatan tertentu.  Menurut Sutarto 

(2016:142) : bahwa pendelegasian 

wewenang adalah Penyerahan sebagian 

hak untuk mengambil tindakan yang 

diperlukan agar tugas dan tanggung 

jawabnya dapat dilaksanakan dengan 

baik dari pejabat satu kepada pejabat 

yang lain. 

Dalam praktiknya, delegasi 

diperlukan untuk mempercepat 

pengambilan keputusan, mendorong 

partisipasi aktif personil, dan 

mengembangkan kemampuan 
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kepemimpinan. Dalam institusi seperti 

kepolisian, di mana pengambilan 

keputusan sering kali bersifat cepat dan 

strategis, mekanisme delegasi yang jelas 

sangat penting agar tugas dapat 

dijalankan secara optimal dan 

bertanggung jawab. 

Berdasarkan pendapat beberapa ahli, 

dapat disimpulkan bahwa pendelegasian 

wewenang adalah pemberian wewenang 

dan tangung jawab kepada orang-orang 

yang ditunjuk oleh pemegang 

wewenang. Pendelegasian wewenang 

oleh atasan kepada bawahan adalah 

perlu demi tercapainya efesiensi dari 

fungsi dalam organisasi. 

Dari uraian diatas dapat 

disimpulkan bahwa pendelegasian 

wewenang merupakan pemberian 

kekuasaan oleh manajer (delegator) 

kepada bawahan nya (delegate) dengan 

tujuan untuk membantu beban kerja 

yang dipikul oleh manajer agar manajer 

dapat mengerjakan pekerjaan yang 

lainnya. 

 

d. Efektivitas Tugas Personil 

Efektivitas tugas dapat diartikan 

sebagai tingkat keberhasilan individu 

atau unit kerja dalam mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan, baik dari segi 

kuantitas, kualitas, waktu, maupun 

pemanfaatan sumber daya. Menurut 

Gibson et al. (2012), efektivitas kerja 

adalah sejauh mana suatu pekerjaan 

dapat diselesaikan sesuai dengan target 

organisasi secara efisien dan tepat 

sasaran. Menurut Schermerhorn yang 

diterjemahkan oleh Karta Wiguna 

(2010:15), Efektivitas kerja merupakan 

suatu ukuran tentang pencapaian suatu 

tugas atau tujuan. 

Pada dasarnya efektivitas itu adalah 

suatu pekerjaan yang dilakukan secarat 

tepat waktu dan tepat sasaran dalam 

menyelesaikan pekerjaanya. sedangkan 

lebih lanjut efektivitas menurut 

Sedarmayanti (2009:59), Efektivitas 

merupakan suatu ukuran yang 

memberikan gambaran seberapa jauh 

target dapat tercapai. Pengertian 

efektivitas ini lebih berorientasi kepada 

keluaran sedangkan masalah 

penggunaan masukan kurang menjadi 

perhatian utama. Apabila efisiensi 

dikaitkan dengan efektivitas maka 

walaupun terjadi peningkatan efektivitas 

belum tentu efisiensi meningkat.  

Menurut Sutarto (2012:38) Efektivitas 

kerja adalah suatu keadaan dimana 

aktifitas jasmaniah dan rohaniah yang 

dilakukan oleh manusia dapat mencapai 

hasil akibat sesuai yang dikehendaki. 

Menurut Siagian (2012:22) Efektivitas 

kerja berarti penyelesaian pekerjaan 

tepat pada waktunya seperti yang telah 

ditetapkan sebelumnya.  

Sedangkan Denison yang 

diterjemahkan oleh Khairul Saleh 

(2010:15) efektivitas kerja merupakan 

suatu ukuran dalam mengukur 

keefektivan perusahaan melalui 

beberapa pendekatan yang hasilnya 
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dapat dilihat dari tingkat pencapaian 

tujuan perusahaan. 

Menurut Silalahi (2011:416), 

efektivitas kerja adalah merupakan 

kemampuan untuk memilih tujuan-

tujuan atau sasaran-sasaran yang tepat 

dan mencapainya. Karena itu efektivitas 

menunjukkan pada kaitan antara output 

atau apa yang sudah dicapai atau hasil 

yang sesungguhnya dicapai dengan 

tujuan atau apa yang sudah ditetapkan 

dalam rencana yang diharapkan. 

Efektivitas tugas dalam Direktorat 

Intelkam Polda Metro Jaya 

mencerminkan kemampuan personil 

dalam melaksanakan tugas intelijen, 

analisis keamanan, dan pencegahan 

gangguan kamtibmas secara akurat dan 

tepat waktu. Efektivitas ini sangat 

dipengaruhi oleh kejelasan peran, 

wewenang yang dimiliki, serta 

kemampuan dalam pengambilan 

keputusan di lapangan. 

Berdasarkan pengertian-pengertian 

di atas, dapat dikemukakan bahwa 

efektivitas kerja adalah suatu kegiatan 

yang dilakukan dengan baik dan benar 

sehingga pencapaian tujuan perusahaan 

berjalan sesuai dengan yang telah 

direncanakan. 

 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif, berjenis deskriptif dan 

asosiatif. Dikatakan pendekatan 

kuantitatif sebab pendekatan yang 

digunakan di dalam usulan penelitian, 

proses, hipotesis, turun ke lapangan, 

analisa data dan kesimpulan data 

sampai dengan penulisannya 

menggunakan aspek pengukuran, 

perhitungan, rumus dan kepastian data 

numerik. Penelitian ini merupakan 

penelitian deskriptif karena bertujuan 

membuat pencanderaan / lukisan / 

deskripsi mengenai fakta-fakta dan sifat-

sifat suatu populasi atau daerah tertentu 

secara sistematik, faktual dan teliti, 

(Ginting, 2018:55). Sedangkan dikatakan 

sebagai penelitian asosiatif karena 

penelitian ini menghubungkan dua 

variabel atau lebih. 

Penelitian kuantitatif mengambil 

jarak antara peneliti dengan objek yang 

diteliti. Penelitian kuantitatif 

menggunakan instrumen-instrumen 

formal, standar dan bersifat mengukur. 

 

Populasi sampel 

Menurut Sugiyono (2019:80) 

pengertian populasi yaitu wilayah 

generalisasi yang terdiri atas objek atau 

subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya. 

Populasi dapat memberikan 

informasi atau data yang berguna bagi 

suatu penelitian. Dari pengertian 

tersebut maka yang menjadi populasi 

pada penelitian ini adalah personil 

Direktorat Intelkam Polda Metro Jaya 
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yang berjumlah 193 orang. Dengan 

menggunakan teknik rumus slovin, 

maka diambil sampel sebanyak 130 

personil Direktorat Intelkam Polda 

Metro Jaya sebagai responden dalam 

penelitian ini. 

 

Metode Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data 

merupakan cara untuk mencari dan 

memperoleh data mengenai variabel 

yang berupa catatan dan laporan serta 

dokumentasi. Menurut Sugiyono 

(2020:37) terdapat dua hal utama yang 

mempengaruhi kualitas data hasil 

penelitian, yaitu kualitas instrument 

penelitian dan kualitas dari hasil. Dalam 

penelitian ini teknik pengumpulan data 

yang digunakan adalah teknik penelitian 

lapangan, dilakukan dengan turun 

langsung ke lapangan menggunakan alat 

pengumpulan data kuesioner yang 

disebarkan kepada responden. 

Adapun teknik pengumpulan data 

yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

1. Kuesioner (Angket) 

Kuesioner (Angket) diberikan 

kepada responden pengaruh 

tanggung jawab pekerjaan dan 

delegasi wewenang terhadap 

efektivitas tugas personil Direktorat 

Intelkam Polda Metro Jaya. 

Penilaian terhadap serangkaian 

pernyataan angket penelitian yang 

telah dijawab oleh responden 

menggunakan norma penelitian 

sebagai berikut : 

Pertanyan yang bersifat positif jika 

jawabannya : 

a) Sangat Setuju  Skor  5 

b) Setuju   Skor  4 

c) Cukup Setuju  Skor  3 

d) Tidak Setuju  Skor  2 

e) Sangat Tidak Setuju Skor  1 

Penyusunan alternatif jawaban 

pada angket ini didasarkan pada 

model skala Likert.  Skala Likert 

digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat dan persepsi seseorang 

atau sekelompok tentang kejadian 

atau gejala sosial. Dalam penelitian 

gejala sosial ini telah ditetapkan  

secara spesifik oleh peneliti, yang 

selanjutnya disebut sebagai variabel 

penelitian. 

 

2. Instrument Penelitian 

Instrument penelitian variabel 

Kualitas Sumber Daya Manusia 

(SDM) (X1), Pelatihan (X2) dan 

kinerja karyawan (Y) berupa 

kuisioner dengan scoring model 

likert yang diisi oleh responden pada 

kuisioner yang dibagikan. Skala 

likert terdiri dari 5 (lima) skala yaitu 

Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Cukup 

Setuju (CS), Tidak Setuju (TS) dan 

Sangat Tidak Setuju (STS) dengan 

bobot nilai untuk pernyataan positif 

maupun negatif. 

 
Metode Analisis 

Teknik analisis yang digunakan 
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dalam penelitian ini adalah teknik 

analisis kuantitatif dengan 

menggunakan statistik. Selanjutnya 

untuk memperoleh dan mempercepat 

input data, software statistik digunakan 

untuk mendukung penelitian ini. 

Software yang digunakan untuk 

mendukung penelitian ini adalah 

program SPSS (Statistical Product and 

Service Solutions) versi 29. Dalam SPSS 

data mentah yang telah diolah menjadi 

angka di inputkan ke dalam SPSS, 

sehingga memudahkan penulis dalam 

melakukan penelitian ini.  

 

Pengujian Validitas 

Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji validitas adalah sebagai 

berikut : 

a. Apabila nilai rhasil positif serta rhasil 

> rtabel, maka butir atau variabel 

tersebut valid. 

b. Apabila nilai rhasil negatif dan rhasil 

< rtabel atau pun rhasil negatif > rtabel 

maka butir atau variabel tersebut 

tidak valid. 

Suatu kuesioner dinyatakan valid 

apabila nilai r yang diperoleh dari hasil 

perhitungan (rxy) lebih besar daripada 

nilai rtabel (5%). 

 

Uji Reliabilitas Instrumen 

Menurut Arikunto (2020:221) 

reliabilitas menunjukkan pada satu 

pengertian bahwa suatu instrument 

cukup dapat dipercaya untuk 

menggunakan rumus Cronbach Alpha.  

 Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji reliabilitas pada penelitian ini 

adalah sebagai berikut :  

1) Apabila nilai ralpha positif dan ralpha > 

rtabel maka butir atau variabel tersebut 

Reliabel. 

2) Apabila nilai ralpha negatif dan ralpha < 

rtabel ataupun ralpha negatif > rtebel maka 

butir atau variabel tersebut tidak 

Reliabel 

 

 

 

Analisis Regresi Berganda 

Sugiyono (2019:277) mengemukakan 

analisis regresi linier berganda 

digunakan untuk melakukan prediksi, 

bagaimana perubahan nilai variabel 

dependen bila nilai variabel independen 

dinaikan atau diturunkan nilainya.  

Analisis ini digunakan dengan 

melibatkan dua atau lebih variabel bebas 

antara variabel dependen (Y) dan 

variabel independen (X1, dan X2),  cara 

ini digunakan untuk mengetahui 

kuatnya pengaruh antara beberapa 

variabel bebas secara serentak terhadap 

variabel terikat. 

 
 

Teknik analisis data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik 

regresi linear bergada. Analisis 

dilakukan secara komputerisasi dengan 

menggunakan komputer program 

Statistical Product and Service Solutions 
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(SPSS) Versi 29 for Windows.  

 
1. Hipotesis 

Perhitungan atau analisis pada 

penelitian ini memanfaatkan 

komputer program SPSS for Windows 

29. Statistik uji yang digunakan 

adalah : 

a. Uji F 
Statistik uji F digunakan untuk 

mengetahui secara simultan 
(berganda) pengaruh antara 
Disiplin (X1) dan Motivasi Kerja 
Personil (X2) terhadap Kinerja 
Pengasuh Siswa POLRI (Y), 
dengan keputusan uji adalah : 

1) Ho diterima jika Fhitung < Ftabel 
2) Ho ditolak jika Fhitung > Ftabel. 

 
b. Uji t 

Untuk mengetahui pengaruh 
variabel bebas secara sendiri-
sendiri (parsial) dengan variable 
terikat, dengan keputusan ini 
adalah mengunakan uji parsial 
(uji t) dengan keputusan uji 
adalah : 

1) Ho diterima jika thitung < ttabel 
2) Ho ditolak jika thitung > ttabel. 

 
Kemudian untuk mengetahui 

besarnya pengaruh Kualitas Pelayanan 

(X1) dan Profesionalisme (X2) terhadap 

Kinerja Staf (Y) menggunakan koefisien 

determinasi parsial (r2). Apabila semakin 

besar r2 untuk masing-masing variabel 

independent, semakin besar pula 

sumbangannya terhadap variabel 

dependen dan jika ada variabel 

dependen yang angka r2 paling besar, 

probabilitasnya paling kecil dan rhitung 

paling tinggi, maka variabel dependen 

tersebut mempunyai hubungan yang 

besar terhadap variabel independent. 
 

a. Uji F  

Uji F digunakan untuk mencari 

apakah secara simultan ada hubungan 

antara variabel independen dengan 

variabel dependen. Adapun rumus uji F 

menurut Sugiyono (2004:190) adalah 

sebagai berikut : 

 
 

Keterangan:  

F = Nilai F (F hitung) 
R2 = Koefisien korelasi berganda 
K = Jumlah variabel bebas 
n = Ukuran sampel 

 

Dasar pengambilan keputusannya 

adalah sebagai berikut: 

1) Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 

diterima. 

2) Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak. 

 

b. Koefisien Determinasi 

Pengertian koefisien determinasi 

menurut Andi Supangat (2008:350) 

yaitu: ”Koefisien determinasi adalah 

merupakan besaran untuk 

menunjukkan tingkat kekuatan 

hubungan antara dua variabel atau 

lebih dalalm bentuk persen 
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(menunjukkan seberapa besar 

persentase keragaman y yang dapat 

dijelaskan oleh keragaman x), atau 

dengan kata lain seberapa besar x dapat 

memberikan kontribusi terhadap y.” 

Mudrajad Kuncoro (2001:100), 

menurutnya Koefsien pada intinya 

mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi 

variabel terikat. Nilai koefisien 

determinasi adalah diantara nol (0) dan 

satu (1). Nilai r2 yang kecil berarti 

kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelaskan variasi 

variabel amat terbatas. Jika nilai yang 

mendekati satu bertati variabel-variabel 

independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan 

untuk memprediksi variasi variabel 

dependen. 

Besarnya hubungan variabel “X1” 

dan “X2” dengan variabel “Y” dapat 

diketahui dengan menggunakan 

analisis koefisien determinasi, yang 

diperoleh dengan mengkuadratkan 

koefisien korelasinya. Berdasarkan dari 

pengertian diatas, maka koefisien 

determinasi merupakan bagian dari 

keragaman total dari variabel tak bebas 

yang dapat diperhitungkan oleh 

keragaman variabel bebas dihitung 

dengan koefisien determinasi dengan 

asumsi dasar faktor-faktor lain di luar 

variabel dianggap tetap atau konstan. 

Untuk mengetahui nilai koefisien 

determinasi, maka dapat dihitung 

dengan menggunakan rumus : 

 
Keterangan : 

Kd  = Nilai koefisien determinasi 

r  = Nilai koefisien korelasi 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
Untuk menentukan nilai 

persamaan regresi linear bergandanya 

sebagai berikut :  Y = 5.993 + 0.481 X1 + 

0.430 X2. 

1. Nilai konstanta intersep sebesar 

5.993 menyatakan bahwa jika 

Variabel Tanggung jawab 

pekerjaan (X1), Variabel Delegasi 

wewenang (X2) meningkat I 

satuan, maka variabel Efektivitas 

tugas (Y) akan meningkat sebesar 

5.993. 

2. Nilai koefisen regresi Variabel 

Tanggung jawab pekerjaan (X1) 

terhadap variabel Efektivitas 

tugas (Y) adalah sebesar 0.481. Hal 

ini berarti jika Variabel Tanggung 

jawab pekerjaan (X1) naik 1 satuan 

akan meningkatkan variabel 

Efektivitas tugas (Y) sebesar 0.481, 

dengan asumsi Variabel 

Tanggung jawab pekerjaan (X1) 

dianggap konstan. 

3. Nilai koefisen regresi Variabel 

Delegasi wewenang (X2) terhadap 

variabel Efektivitas tugas (Y) 

adalah sebesar 0.430. Hal ini 

berarti jika Variabel Delegasi 
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wewenang (X2) naik 1 satuan akan 

meningkatkan variabel Efektivitas 

tugas (Y) sebesar 0.430, dengan 

asumsi Variabel Delegasi 

wewenang (X2) dianggap konstan. 

 

 

 Pengujian Hipotesis  

1. Uji Parsial 

a. Pengaruh Tanggung jawab 

pekerjaan (X1) terhadap Efektivitas 

tugas (Y) 

Jika diperhatikan hasil tabel 

coefficients di atas dengan 

menggunakan perhitungan analisis 

SPSS versi 20, maka nilai thitung untuk 

variabel X1 (tanggung jawab pekerjaan) 

sebesar 6.795 sedangkan nilai ttabel 

untuk n = 130 sebesar 1.978. Jadi 6.795 > 

1.978 dapat disimpulkan bahwa secara 

parsial Variabel Tanggung jawab 

pekerjaan (X1) berpengaruh terhadap 

Efektivitas tugas (Y). 

 

b) Pengaruh delegasi wewenang (X2) 

terhadap Efektivitas tugas (Y) 

Jika diperhatikan hasil tabel 

coefficients di atas dengan 

menggunakan perhitungan analisis 

SPSS versi 29, maka nilai thitung untuk 

variabel X2 (delegasi wewenang) 

sebesar 5.786,  sedangkan nilai ttabel 

untuk n = 130 sebesar 1.978. Jadi 5.786 > 

1.978, dapat disimpulkan bahwa secara 

parsial Variabel Delegasi wewenang 

(X2) berpengaruh terhadap Efektivitas 

tugas (Y). 

 
2. Uji Anova 

Dari hasil uji ANOVA atau fhitung 

didapat nilai fhitung sebesar 108.027 

dimana lebih besar dari nilai ftabel untuk 

n = 130 sebesar 2.67 atau 108.027 > 2.67 

dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 

karena 0,000 < 0,05, maka dapat 

dikatakan Tanggung jawab pekerjaan 

(X1) dan Delegasi wewenang (X2) secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap 

Efektivitas tugas (Y). 

 
3. Uji Model Summary 

Berdasarkan pada tabel tersebut di 

atas yakni Model Summary yang 

menghasilkan nilai R Square sebesar 

0.630 artinya bahwa Tanggung jawab 

pekerjaan dan Delegasi wewenang 

memiliki pengaruh sebesar 63% 

terhadap Efektivitas tugas sedangkan 

sisanya sebesar 37% berpengaruh 

dengan faktor lain yang tidak diteliti 

oleh penulis dalam penelitian ini. 

 
 

SIMPULAN 

1. Jawaban responden untuk variabel 

nilai thitung untuk variabel X1 

(tanggung jawab pekerjaan) sebesar 

6.795 sedangkan nilai ttabel untuk n = 

130 sebesar 1.978. Jadi 6.795 > 1.978 

dapat disimpulkan bahwa secara 

parsial Variabel Tanggung jawab 



Jurnal Manajemen Bisnis dan Organisasi (JMBO) 
Vol. 4, No. 2, November 2025: 195–212 

208 
 

 

 

 

pekerjaan (X1) berpengaruh terhadap 

Efektivitas tugas (Y). 

2. Jawaban responden untuk nilai thitung 

untuk variabel X2 (delegasi 

wewenang) sebesar 5.786,  sedangkan 

nilai ttabel untuk n = 130 sebesar 1.978. 

Jadi 5.786 > 1.978, dapat disimpulkan 

bahwa secara parsial Variabel 

Delegasi wewenang (X2) berpengaruh 

terhadap Efektivitas tugas (Y). 

3. Dari hasil analisis dengan 

menggunakan Komputer program 

SPSS Versi 29 for windows yakni uji 

ANOVA nilai fhitung sebesar 108.027 

dimana lebih besar dari nilai ftabel 

untuk n = 130 sebesar 2.67 atau 

108.027 > 2.67 dengan tingkat 

signifikan sebesar 0,000 karena 0,000 < 

0,05, maka dapat dikatakan Tanggung 

jawab pekerjaan (X1) dan Delegasi 

wewenang (X2) secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap Efektivitas 

tugas (Y). Model Summary yang 

menghasilkan nilai R Square sebesar 

0.630 artinya bahwa Tanggung jawab 

pekerjaan dan Delegasi wewenang 

memiliki pengaruh sebesar 63% 

terhadap Efektivitas tugas sedangkan 

sisanya sebesar 37% berpengaruh 

dengan faktor lain yang tidak diteliti 

oleh penulis dalam penelitian ini.. 
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