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Office, with the TPP gap phenomenon as a contextual background. Using a methodology using
a quantitative approach because it aims to test the relationship between variables through
statistical analysis and numerical measurements. The population in this study were all ASN
employees at the Indragiri Hilir Regency Education Office. Based on organizational data, the
number of ASN employees in the Indragii Hilir Education Office is around 41 people
(consisting of structural officials, general functional, and technical personnel and PPPK). The
analysis tool used smart pls. The results of this study are that organizational bebavior bhas a

Work Stress positive and significant influence on ASN work spirit. This is evidenced by the original sample

Work Ethic valne of 0.646, a beta coefficient of 6.856, and a p value <0.05. and work stress has a
negative and significant effect on ASIN work spirit, with an original sample value of -0.338, a
beta coefficient of 3.073, and a p valne <0.05.
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Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis sejauh mana perilaku organisasi
pemerintah dan stres kerja mempengaruhi semangat kerja ASN di Dinas
Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir, dengan fenomena kesenjangan TPP
sebagai latar belakang kontekstual. Menggunakan metodologi menggunakan
pendekatan kuantitatif karena bertujuan untuk menguji hubungan antar variabel
melalui analisis statistik dan pengukuran numerik. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan ASN di Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir.
Berdasarkan data organisasi, jumlah pegawai ASN di Dinas Pendidikan Indragiri
Hilir sekitar 41 orang (terdiri dari pejabat struktural, fungsional umum, dan
tenaga teknis serta PPPK). Alat analisis menggunakan smart pls. Hasil penelitian
ini adalah bahwa perilaku organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap semangat kerja ASN. Hal ini dibuktikan dengan nilai sampel asli 0,646,
koefisien beta 6,856, dan nilai p <0,05. dan stres kerja memiliki efek negatif dan
signifikan pada semangat kerja ASN, dengan nilai sampel asli -0,338, koefisien
beta 3,073, dan nilai p <0,05.
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1. PENDAHULUAN
1.1. Latar belakang Masalah

Semangat kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) dalam organisasi pemerintahan merupakan faktor kunci
penentu kualitas pelayanan publik. ASN yang memiliki semangat kerja tinggi cenderung bekerja lebih giat,
kreatif, dan berinisiatif, schingga dapat mencapai hasil kerja lebih cepat dan lebih baik [1]. Sebaliknya,
semangat kerja rendah pada pegawai dapat menimbulkan berbagai masalah seperti penurunan kinerja, konflik
internal, bahkan mogok kerja [1]. Indikator semangat kerja yang tinggi antara lain produktivitas meningkat,
absensi rendah, perputaran pegawai (furnover) menurun, dan minimnya kegelisahan di tempat kerja [2].
Kondisi semangat kerja ASN yang optimal sangat dibutuhkan dalam instansi pemerintahan untuk memastikan
layanan pendidikan yang prima kepada masyarakat.

Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir sebagai organisasi pemerintahan daerah menghadapi
tantangan dalam menjaga semangat kerja pegawainya. Pemimpin daerah pun menaruh perhatian serius pada
hal ini. Wakil Bupati Indragiri Hilir pernah turun langsung ke kantor Dinas Pendidikan untuk memberikan
motivasi kepada staf agar bekerja lebih semangat dan tidak menunda-nunda tugas (Redaksi, 2020). Langkah
ini menunjukkan pentingnya upaya peningkatan motivasi dan semangat kerja ASN demi kemajuan kinerja
organisasi.

Salah satu faktor yang diduga memengaruhi semangat kerja ASN adalah perilaku organisasi
pemerintahan itu sendiri. Perilaku organisasi mengacu pada bagaimana individu dan kelompok berperilaku di
dalam organisasi serta bagaimana struktur organisasi memengaruhi perilaku tersebut [3]. Menurut Tewal et al.
(2017), perilaku organisasi merupakan bidang studi yang menyelidiki pengaruh individu, kelompok, dan
struktur terhadap perilaku dalam organisasi dengan tujuan meningkatkan efektivitas organisasi. Dalam
konteks pemerintahan Indonesia, perilaku organisasi kerap menjadi sorotan karena masih dijumpai praktek
birokrasi yang kurang efektif. Berbagai upaya reformasi telah dilakukan mulai dari penataan struktur,
peningkatan kapabilitas SDM, hingga kenaikan kesejahteraan ASN, namun hasilnya sering dinilai belum sesuai
harapan. Praktik negatif seperti korupsi, kolusi, dan nepotisme (KKN) masih ditemukan di kalangan aparatur
yang mencerminkan perilaku organisasi pemerintahan yang menyimpang. Perilaku organisasi yang kurang
kondusif dapat berakibat pada menurunnya moral dan semangat pegawai. Sebaliknya, iklim organisasi yang
positif dan budaya kerja yang baik di instansi pemerintahan diyakini mampu meningkatkan kepuasan dan
semangat kerja pegawai [4]. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa iklim organisasi yang kondusif
berhubungan dengan produktivitas yang lebih tinggi, karena pegawai merasa didukung dan termotivasi dalam
bekerja [4]. Dengan demikian, perilaku organisasi pemerintahan diduga kuat berpengaruh terhadap semangat
kerja ASN.

Selain faktor organisasi, stres kerja juga menjadi variabel penting yang dapat memengaruhi semangat
kerja pegawai. Stres kerja adalah respon fisik dan mental yang muncul ketika tuntutan pekerjaan tidak
seimbang dengan kemampuan atau sumber daya individu untuk memenuhinya. Stress kerja sebagai kondisi
ketegangan psikologis yang muncul akibat ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan dan kemampuan
individu[3]. Dalam birokrasi pemerintahan modern, ASN menghadapi beban kerja yang tinggi, tuntutan
pelayanan publik yang semakin kompleks, serta tekanan perubahan. Tekanan dari atasan untuk memenuhi
target, ekspektasi masyarakat yang tinggi, hingga pengawasan publik yang ketat dapat menjadi sumber stres
bagi ASN [5]. Laporan media terbaru mengungkapkan bahwa di balik stereotip “kerja ASN itu santai”, banyak
pegawai pemerintah justru mengalami stres dan kelelahan mental akibat ritme kerja yang intensif dan sistem
birokrasi yang kurang memberikan ruang rehat [5]. Stres kerja berkepanjangan dapat menurunkan
produktivitas, merusak hubungan kerja, dan menurunkan semangat atau moral organisasi secara keseluruhan.
Pegawai yang mengalami burnont cenderung kehilangan antusiasme dan komitmen dalam bekerja, sehingga
pelayanan publik bisa terdampak negatif. Oleh karena itu, mengelola tingkat stres kerja ASN menjadi krusial
untuk menjaga semangat kerja mereka.

Berdasarkan hasil observasi awal di Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir, terdapat
kesenjangan tambahan penghasilan (TPP) antar Pegawai yang menimbulkan persepsi ketidak adilan di
kalangan PNS dan PPPK. Perbedaan tersebut berpotensi meningkatkan stres kerja dan menurunkan
semangat kerja Pegawai. Di sisi lain, perilaku organisasi seperti sistem penghargaan, gaya kepemimpinan, dan
komunikasi internal memegang peran penting dalam menjaga semangat kerja Pegawai agar tetap optimal
meskipun terdapat disparitas penghasilan. Di sisi lain, beban kerja yang dirasakan oleh PNS dan tenaga PPPK
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di bidang teknis relatif sama, sehingga menimbulkan persepsi ketidakadilan kompensasi di kalangan
pegawai.

Secara teoritis, perilaku organisasi mencakup sistem nilai, gaya kepemimpinan, komunikasi, dan
sistem penghargaan yang membentuk lingkungan kerja pegawai. Apabila organisasi mampu menciptakan
budaya kerja yang adil, komunikatif, dan suportif, maka stres kerja dapat ditekan, dan semangat kerja pegawai
meningkat. Sebaliknya, jika terjadi ketimpangan dan komunikasi yang tidak efektif, maka semangat kerja akan
menurun meskipun kompensasi formal tersedia.

Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis sejauh mana perilaku organisasi pemerintahan dan
stres kerja memengaruhi semangat kerja ASN di Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir,
dengan fenomena kesenjangan TPP sebagai latar kontekstual. Hasil penelitian diharapkan dapat
memberikan masukan bagi manajemen instansi tersebut dalam meningkatkan semangat kerja pegawai melalui
perbaikan iklim organisasi serta manajemen stres yang lebih baik. Dengan semangat kerja ASN yang tinggi,
diharapkan kinerja Dinas Pendidikan Indragiri Hilir dalam melayani masyarakat dalam hal ini guru dan peserta
didik akan semakin optimal.

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut, rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
a.  Apakah perilaku organisasi berpengaruh terhadap semangat kerja ASN?
b. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap semangat kerja ASN?

1.3. Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini Adalah :
a.  Untuk mengetahui apakah perilaku organisasi berpengaruh terhadap semangat kerja ASN?
b. Untuk mengetahui apakah stres kerja berpengaruh terhadap semangat kerja ASN

2. TELAH PUSTAKA
Perilaku Organisasi Pemerintahan

Perilaku organisasi didefinisikan sebagai bidang studi yang mempelajari dampak individu, kelompok,
dan struktur organisasi terhadap perilaku dalam organisasi, dengan tujuan menerapkan pengetahuan tersebut
untuk meningkatkan efektivitas organisasi [6]. Hal ini berarti bahwa setiap analisis perilaku pegawai diarahkan
untuk menemukan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dan bagaimana mengelolanya agar output
organisasi semakin baik. Dengan demikian, perilaku organisasi yang baik tercermin dari lingkungan kerja yang
produktif, disiplin pegawai yang tinggi, budaya ketja yang positif, serta kepuasan dan komitmen pegawai yang
kuat terhadap organisasi.

Dalam konteks organisasi pemerintahan, perilaku organisasi sangat dipengaruhi oleh karakteristik
birokrasi publik. Max Weber sejak awal abad ke-20 telah menggariskan bahwa birokrasi pemerintahan idealnya
berasaskan kekuasaan legal-rasional dengan prinsip hierarki, pembagian tugas yang jelas, aturan formal, dan
impersonalitas (Masruro, 2023). Tujuan dari struktur birokrasi tersebut adalah memastikan organisasi
pemerintahan berjalan tertib dan efektif dalam melayani publik. Namun, realitas perilaku organisasi di banyak
instansi pemerintah sering kali tidak sesuai harapan. Studi literatur menyebutkan bahwa perilaku organisasi
pemerintahan Indonesia masih menghadapi masalah seperti korupsi, kolusi, dan nepotisme (KKN) yang
marak terjadi, meskipun berbagai upaya reformasi birokrasi telah dilakukan. Perilaku menyimpang ini
menunjukkan adanya budaya organisasi yang belum sepenuhnya profesional dan akuntabel. Selain itu, ciri
perilaku negatif lain yang kerap ditemui di birokrasi adalah mentalitas feodal dalam pelayanan, di mana
aparatur merasa lebih berkuasa daripada melayani, sehingga pelayanan publik menjadi lambat, berbelit dan
kurang berkualitas. Fenomena tersebut tentunya dapat melemahkan semangat kerja ASN yang berintegritas,
karena pegawai berprestasi dapat merasa frustrasi jika lingkungan kerjanya sarat praktik indisipliner atau
ketidakadilan.

Sebaliknya, perilaku organisasi yang positif dalam pemerintahan ditandai dengan tata kelola yang baik
(good governance), budaya kerja berintegritas, partisipasi dan komunikasi yang sehat antarpegawai, serta orientasi
pelayanan publik yang tinggi. Berbagai teori manajemen publik modern menekankan pentingnya menciptakan
iklim organisasi yang kondusif di sektor publik, agar ASN merasa dihargai, termotivasi, dan berkomitmen
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pada tugas pelayanan [4]. Organizational climate yang kondusif seperti adanya komunikasi internal yang terbuka,
dukungan dari pimpinan, penghargaan yang adil, serta kesempatan pengembangan karier akan meningkatkan
moril dan semangat kerja pegawai. Iklim organisasi yang positif berpengaruh signifikan dalam meningkatkan
kepuasan dan semangat kerja pegawai negeri[4]. Dengan demikian, dapat dirumuskan secara konseptual
bahwa perilaku organisasi pemerintahan yang baik akan berdampak positif pada semangat kerja ASN.
Pegawai akan lebih bersemangat apabila merasakan lingkungan kerjanya mendukung, adil, dan sejalan dengan
nilai-nilai organisasi yang mereka junjung. Sebaliknya, perilaku organisasi yang buruk akan menurunkan
semangat kerja karena pegawai merasa tidak dihargai atau tertekan oleh sistem organisasi itu sendiri.

Stres Kerja

Stres kerja merupakan reaksi fisik dan psikologis yang muncul saat individu menghadapi tuntutan
pekerjaan yang melebihi sumber daya atau kemampuannya. Stress kerja adalah suatu kondisi dinamis di mana
individu dihadapkan pada peluang, tuntutan, atau sumber daya terkait pekerjaan dan hasil yang diinginkan,
namun hasil tersebut dipersepsikan sebagai sesuatu yang tidak pasti dan penting. Robbins menjelaskan stres
sebagai respons terhadap tekanan lingkungan kerja yang dapat memengaruhi produktivitas dan kepuasan
kerja[6]. Definisi serupa menyatakan bahwa stres kerja adalah suatu keadaan ketegangan yang mempengaruhi
emosi, proses berfikir, dan kondisi fisik seseorang sebagai akibat tekanan dari lingkungan kerja[7].

Stres kerja dapat bersumber dari berbagai faktor, antara lain beban ketja berlebih, tenggat waktu yang
ketat, konflik peran, lingkungan kerja yang buruk, kurangnya dukungan atasan, maupun masalah-masalah
pribadi yang terbawa ke pekerjaan. Dalam konteks ASN di Dinas Pendidikan, potensi sumber stres mencakup
tumpang tindih tugas administrasi, keharusan memenuhi target program pendidikan, keterbatasan sarana,
tekanan dari pimpinan daerah, hingga penyesuaian dengan kebijakan pendidikan nasional yang terus berubah.
Dampak stres kerja terhadap individu sangat signifikan. Stres kerja yang berlebihan dapat menurunkan
kesehatan mental dan fisik pegawai[8]. Gejala seperti gangguan tidur, kelelahan kronis, sakit kepala, hingga
masalah psikis seperti kecemasan dan depresi merupakan konsekuensi umum dari stres kerja yang tidak
tertangani. Dari sisi perilaku kerja, stres cenderung menurunkan motivasi dan konsentrasi pegawai. Pegawai
yang stres akan mengalami penurunan dorongan untuk berprestasi, mudah merasa apatis, serta rentan
melakukan kesalahan. Jika dibiarkan, stres dapat mengurangi semangat kerja dan komitmen pegawai terhadap
tugasnya. Banyak ~ ASN muda mulai mengalami burnout, mereka merasa lelah namun enggan
mengungkapkan karena budaya birokrasi yang kaku menganggap keluhan sebagai kelemahan|5]. Budaya kerja
vang tidak peka terhadap kesejahteraan psikologis ini justru memperparah dampak stres, pegawai merasa tidak
punya ruang pemulihan, sehingga semangat kerjanya makin lama makin surut.

Secara teoretis, hubungan stres kerja dengan semangat kerja bersifat negatif. Stres kerja tinggi
cenderung menurunkan semangat dan moral kerja karyawan. Hal ini karena energi dan perhatian karyawan
tersita oleh tekanan, sehingga antusiasme untuk bekerja menurun. Sebaliknya, ketika tingkat stres dapat
dikendalikan atau rendah, karyawan lebih mampu menikmati pekerjaannya dan mempertahankan semangat
yang tinggi. Stres yang terkelola dengan baik memang dapat menjadi motivator, namun stres yang berlebihan
justru destruktif bagi motivasi kerja. Dengan demikian, hipotesis teoretis dapat dikemukakan bahwa semakin
tinggi stres kerja yang dialami ASN, maka cenderung semakin rendah semangat kerja mereka. Hal ini
konsisten dengan temuan berbagai penelitian yang menunjukkan adanya pengaruh negatit stres terhadap
kepuasan dan motivasi kerja pegawai. Oleh karena itu, upaya manajemen SDM publik perlu memberi
perhatian pada program stress management untuk menjaga semangat kerja ASN tetap tinggi.

Semangat Kerja

Semangat ketja (work morale atau work enthusiasm) menggambarkan antusiasme, kegairahan, dan
kesungguhan seorang karyawan atau sekelompok karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Semangat
kerja merupakan bagian dari aspek motivasi kerja dan moral kerja. Indikator semangat kerja dapat dilihat dari
perilaku sehari-hari pegawai di tempat kerja [9][10]. Tinggi rendahnya semangat kerja karyawan dapat diukur
melalui: presensi (tingkat kehadiran) pegawai, kerja sama dengan rekan, tanggung jawab dalam menyelesaikan
tugas, antusiasme atau kegairahan dalam bekerja, serta hubungan yang harmonis antarpegawai[11]. Pegawai
yang bersemangat tinggi cenderung rajin masuk kerja, jarang absen tanpa alasan jelas, proaktif membantu
rekan, serta menunjukkan energi dan antusias setiap hari kerja. Pegawai dengan semangat rendah sering absen
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atau datang terlambat, mengerjakan tugas seadanya, kerap mengeluh, dan kurang peduli terhadap pencapaian
tujuan organisasi. Semangat kerja juga berdampak pada produktivitas, sebuah organisasi dengan semangat
kerja karyawan yang tinggi umumnya akan memiliki produktivitas dan kinerja keseluruhan yang lebih baik
dibanding organisasi dengan moral kerja rendah.

Faktor-faktor yang memengaruhi semangat kerja di antaranya adalah kepemimpinan,
lingkungan/iklim ketja, budaya organisasi, imbalan (kompensasi), kesempatan pengembangan, serta kondisi
pribadi karyawan [12][13]. Perilaku organisasi yang mendukung, misalnya pimpinan yang memberi teladan dan
apresiasi, rekan kerja yang kompak, serta budaya ketja yang adil akan mendongkrak semangat kerja. Sebaliknya,
lingkungan kerja yang dipenuhi konflik, ketidakjelasan, atau ketidakadilan akan mengikis semangat kerja
karyawan [14].

Demikian pula, tingkat stres memiliki hubungan erat dengan semangat kerja sebagaimana telah
dibahas. Stres yang berlebihan dapat menekan semangat kerja, sedangkan pengelolaan stres yang baik dapat
membantu memelihara semangat kerja karyawan dalam organisasi [13].

Dalam kerangka penelitian ini, semangat kerja ASN pada Dinas Pendidikan Indragiri Hilir diposisikan
sebagai variabel dependen yang dipengaruhi oleh perilaku organisasi (variabel independen pertama) dan stres
kerja (variabel independen kedua). Kerangka berpikir yang dibangun adalah, perilaku organisasi pemerintahan
yang positif akan meningkatkan semangat kerja ASN, sementara stres kerja yang tinggi akan menurunkan
semangat kerja ASN. Selanjutnya, semangat kerja pegawai yang tinggi diharapkan bermuara pada peningkatan
kinerja individu maupun organisasi.

3. METODOLOGI PENELITIAN
Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif karena bertujuan menguji hubungan antar
variabel melalui analisis statistik dan pengukuran numerik. Penelitian kuantitatif adalah metode sistematis
yang digunakan untuk menguji teori objektif dengan mengukur variabel menggunakan instrumen dan
menganalisis data secara statistik untuk menentukan hubungan antar variabel|15].

Desain Penelitian

Penelitian kausal komparatif dengan pendekatan survei. Artinya, pengumpulan data dilakukan melalui
penyebaran kuesioner kepada responden, kemudian dianalisis untuk melihat hubungan dan pengaruh antara
variabel Xj, X» terhadap Y. Jenis penelitian ini termasuk explanatory research, karena bertujuan menjelaskan
hubungan sebab-akibat dan menguji hipotesis yang telah dirumuskan [16].

Populasi dan Sampel

Populasi adalah keseluruhan elemen yang menjadi target pengambilan data dalam suatu penelitian.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai ASN pada Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri
Hilir[17]. Berdasarkan data organisasi, jumlah pegawai ASN di lingkungan Dinas Pendidikan Indragiri Hilir
sekitar 41 orang (terdiri dari pejabat struktural, fungsional umum, dan tenaga teknis dan PPPK). Karena
populasi terbilang relatif kecil (<100), penelitian ini menggunakan teknik sensus (sampel jenuh) di mana
seluruh populasi pegawai dijadikan responden [18]. Dengan demikian, sampel penelitian adalah seluruh
pegawai ASN Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir yang terdiri dari 41 orang, Apabila ada non-respon
atau data outlier, minimum sampel yang dibutuhkan untuk analisis regresi dengan 2 variabel independen ini
masih dapat terpenuhi. Kriteria responden adalah pegawai tetap ASN (bukan tenaga honorer) dengan masa
kerja minimal 1 tahun, sehingga diasumsikan telah memahami kondisi organisasi dan mengalami dinamika
pekerjaannya.

Teknik Analisis Data
Analisis data menggunakan SmartPLS
1.  Analisis Outer Model

Outer model atau model pengukuran menggambarkan bagaimana hubungan setiap blok indikator dengan
variabel latennya. Outer model digunakan untuk menguji validitas konstruk dan reliabilitas instrumen|[19]. Hal
ini berguna untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian mengukur apa yang scharusnya diukur
konsistensi alat ukur dalam mengukur suatu konsep atau konsistensi responden dalam menjawab item
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pertanyaan dalam kuesioner atau instrumen penelitian. Pengukuran yang dilakukan melalui model pengukuran
yaitu convergent validity, discriminant validity, composite reliability (cronbach’s alpha)[19].

1) Convergent VValidity
Validitas konvergen berkaitan dengan prinsip bahwa indikator-indikator yang mengukur suatu konstruk
harus memiliki korelasi yang tinggi, sehingga mampu merepresentasikan konsep yang sama secara
konsisten. Pengujian validitas konvergen pada indikator refleksif dengan SmartPLS 3.0 dilakukan
dengan melihat nilai /lading factor masing-masing indikator terhadap konstruknya, di mana nilai yang
tingei menunjukkan kontribusi yang kuat dalam menjelaskan variabel laten, dan umumnya nilai di atas
0,70 dianggap memenuhi kriteria, meskipun pada penelitian eksploratif nilai 0,50-0,60 masih dapat
diterima.
2) Discriminant Validity
Validitas diskriminan berkaitan dengan prinsip bahwa indikator atau pengukur dari konstruk yang
berbeda seharusnya tidak memiliki tingkat korelasi yang tinggi satu sama lain. Dengan kata lain, setiap
konstruk harus mampu menunjukkan keunikannya dan tidak tumpang tindih secara konseptual dengan
konstruk lainnya. Validitas diskriminan tercapai apabila dua instrumen yang dirancang untuk mengukur
dua konstruk yang berbeda menghasilkan skor yang tidak saling berkorelasi atau hanya memiliki
korelasi yang rendah. Hal ini menunjukkan bahwa masing-masing konstruk memiliki batasan yang jelas
dan mampu merepresentasikan konsep yang berbeda secara empiris. Dengan demikian, pengujian
validitas diskriminan menjadi penting untuk memastikan bahwa suatu model pengukuran benar-benar
mampu membedakan antar konstruk yang diteliti serta menghindari adanya redundansi antar variabel
laten.
3) Composite Reliability (Cronbach’s Alpha)
Selain uji validitas, pengukuran model juga melakukan uji reliabilitas suatu konstruk untuk membuktikan
akurasi, konsistensi, dan ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. Untuk mengukur
reliabilitas suatu konstruk dapat dilakukan dengan dua cara yaitu dengan Cronbach’s Aljpha dan Composite
Reliability. Akan tetapi penggunaan Cronbach’s Alpha akan memberikan nilai yang lebih rendah sehingga
lebih disarankan untuk menggunakan Composite Reliability dalam menguiji reliabilitas suatu konstruk.
2. Analisis Inner Model
Analisis Inner Model atau yang biasa disebut dengan Model Struktural ini digunakan untuk
memprediksi hubungan kausal antar variabel yang diuji dalam model. Pada penelitian ini akan dijelaskan
mengenai:
1. Uji Path Coefficient
Chin menyebutkan Hasil R? sebesar 0,67 ke atas untuk vatiabel laten endogen dalam model struktural
mengindikasikan pengaruh variabel eksogen (yang mempengaruhi) terhadap variabel endogen (yang
dipengaruhi) termasuk dalam kategori baik. Sedangkan jika hasilnya sebesar 0,33 — 0,67 maka termasuk
dalam kategori sedang, dan jika hasilnya sebesar 0,19 — 0,33 maka termasuk dalam kategori lemah.
2. Uiji Kebaikan Model (Goodness of Fit)
Penilaian goodness of fit diketahui dari nilai Q-Square. Nilai Q-Square memiliki arti yang sama dengan
coefficient determination (R-Square), dimana semakin tinggi Q-Sguare, maka model dapat dikatakan semakin
baik atau semakin f# dengan data. Adapun hasil perhitungan nilai O-Sguare adalah sebagai berikut:
Q-Square = 1 — [(1 — R?1) x (1 — R%2)]
3. Uji Hipotesis
Pengujian Hipotesis dilakukan berdasarkan hasil pengujian Inner Model (model struktural) yang
meliputi output r-square, koefisien parameter dan t-statistik. Untuk melihat apakah suatu hipotesis itu
dapat diterima atau ditolak diantaranya dengan memperhatikan nilai signifikansi antar konstrak, t-
statistik, dan p-values

4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Hasil Penelitian
Pada penelitian ini, pengujian hipotesis menggunakan teknik analisis Partial Least Square (PLS) dengan
program SmartPLS 32.9.
1. Analisis Outer Model
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Langkah pertama dalam menganalisis hasil penelitian ini adalah dengan mengevaluasi measurement
model untuk mengetahui bagaimana hubungan antara variabel laten dengan indikatornya. Berikut ini, peneliti
akan menjelaskan langkah-langkahnya:
a. Convergent Validity

Tabel 4.1. Nilai Loading Factor Variabel Penelitian

Variabel Indikator X1 X2 Y Keterangan
X1.1 0,865 Valid
Perilaku X1.2 0,882 Valid
.. X1.3 0,868 Valid
Organisasi -
X1.4 0,884 Valid
X1.5 0,877 Valid
X2.1 0,837 Valid
X2.2 0,824 Valid
Stress kerja X2.3 0,838 Valid
X2.4 0,835 Valid
X2.5 0,777 Valid
Y.1 0,862 Valid
Y.2 0,861 Valid
] Y.3 0,863 Valid
Semangat kerja i
Y4 0,868 Valid
Y.5 0,861 Valid
Y.6 0,834 Valid

Sumber: SmartPLS 3.2.9, 2025
Berdasarkan hasil olah data dalam tabel 4.1 di atas, dapat dilihat bahwa setiap indikator variabel
menunjukkan nilai outer loading > 0,7. dan dianggap cukup untuk memenuhi syarat convergent validity. Data di
atas menunjukkan tidak ada indikator variabel yang nilai owter loading-nya di bawah 0,7, sehingga semua
indikator dinyatakan layak atau valid untuk digunakan penelitian dan dapat digunakan untuk analisis lebih
lanjut.

b. Discriminant Validity
Tabel 4.2. Nilai Cross Loading Variabel Penelitian

Variabel Indikator X1 X2 Y Keterangan
X1.1 0,865 0,702 -0,679 Valid
. X1.2 0,882 0,712 -0,697 Valid
Perilaku X13 0,868 | 0,686 | 0,683 Valid
Organisasi -
X1.4 0,884 0,723 -0,687 Valid
X1.5 0,877 0,712 -0,723 Valid
X2.1 0,649 0,837 -0,697 Valid
X2.2 0,669 0,824 -0,684 Valid
Stress kerja X2.3 0,703 0,838 -0,674 Valid
X2.4 0,650 0,835 -0,670 Valid
X2.5 0,622 0,777 -0,652 Valid
Y1 -0,649 -0,683 0,862 Valid
Y.2 -0,683 -0,754 0,861 Valid
) Y.3 -0,672 -0,725 0,863 Valid
Semangat kerja i
Y.4 -0,710 -0,704 0,868 Valid
Y.5 -0,686 -0,657 0,861 Valid
Y.6 -0,681 -0,704 0,834 Valid

Sumber: SmartPLS 3.2.9, 2025
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Berdasarkan tampilan data pada tabel 4.2 di atas dapat dilihat bahwa masing-masing indikator pada
variabel penelitian memiliki nilai cross loading terbesar pada variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan
nilai ¢ross loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, dapat dinyatakan bahwa
indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah memiliki discriminant validity yang baik dalam
menyusun variabelnya masing-masing. Selain mengamati nilai cross loading, discriminant validity juga dapat
diketahui melalui metode lainnya yaitu dengan melihat nilai average variant extracted (AVE) untuk masing-masing
indikator dipersyaratkan nilainya harus > 0,5 untuk model yang baik.

MNESIA

JURNAL SUMBERDAYA MANUSIA

Tabel 4.3. Nilai AVE Kuadrat Variabel Penelitian

Variabel Average Variance Extracted Keterangan
Perilaku Organisasi 0,766 Valid
Stress ketja 0,685 Valid
Semangat kerja 0,736 Valid

Sumber: SmartPLS 3.2.9, 2025
Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, dapat diketahui bahwa nilai Average Variance Extracted (AVE) pada seluruh
konstruk yang diteliti telah melebihi batas minimum yang dipersyaratkan, yaitu > 0,50. Hal ini
mengindikasikan bahwa setiap konstruk memiliki kemampuan yang memadai dalam menjelaskan varians
indikatornya. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model yang diuji tidak mengalami permasalahan

terkait discriminant validity.

c. Composite Reliability dan Cronbach Alpha
Tabel 4.4. Nilai Composite Reliability dan Cronbach Alpha

Variabel Composite Reliability | Cronbach Alpha Keterangan
Perilaku Organisasi 0,942 0,924 Reliabel
Stress kerja 0,956 0,949 Reliabel
Semangat kerja 0,944 0,928 Reliabel

Sumber: SmartPLS 3.2.9, 2025
Berdasarkan sajian data pada Tabel 4.4 di atas, dapat diketahui bahwa nilai composite reliability dan
Cronbach’s Alpha pada seluruh variabel penelitian berada di atas batas minimum yang dipersyaratkan, yaitu >
0,70. Temuan ini menunjukkan bahwa setiap variabel telah memenuhi kriteria composite reliability dan Cronbachs
Alpha, schingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini memiliki tingkat reliabilitas
yang tinggi serta konsistensi internal yang baik.

Uji Path Coefficient
Gambar 2. Hasil Model Penelitian
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Tabel 4.5 Nilai R-Square
R Square

R Square Adjusted R Square
Variabel Laten 3 0,753 0,740
Sumber: SmartPLS 3.2.9, 2025

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.5 di atas, menunjukan bahwa perilaku Organisasi dan stress ketja
memberi pengaruh kepada semangat kerja sebesar 0,75 atau 75% sisanya di pengaruhi oleh variabel lain.

Uji Hipotesis

Pengujian Hipotesis dilakukan berdasarkan hasil pengujian Inner Model (model struktural) yang
meliputi output r-square, koefisien parameter dan t-statistik. Untuk melihat apakah suatu hipotesis itu dapat
diterima atau ditolak diantaranya dengan memperhatikan nilai signifikansi antar konstrak, t-statistik, dan p-
values. Pengujian hipotesis penelitian ini dilakukan dengan bantuan sofiware SmartPLS 3.2.9. Nilai-nilai
tersebut dapat dilihat dari hasil bootstrapping. Rules of thumb yang digunakan pada penelitian ini adalah t-
statistik >1,96 dengan tingkat signifikansi p-value <0,05 (5%) dan koefisien beta bernilai positif [20] . Nilai
pengujian hipotesis penelitian ini dapat ditunjukkan pada Tabel 4.6.

Tabel 4.6 Direct Effect Path Coefficients & P Values
Original | Sampel

T Statistics

Hipotesis ‘Sample | Mean P Values Keterangan
O/STDEV
Perilaka Organisasi > 0,646 0,638 6,856 0,000 Diterima
semangat kerja
Stress kerja > semangat kerja -0,338 -0,349 3,073 0,002 Diterima

Sumber: SmartPLS 3.2.9, 2025

1. Berdasarkan hasil penilian ini, pada pengujian hipotesis pertama aapakah perilaku organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap semangat kerja. Dari hasil ini dinyatakan Original Sample 0,646, koefesien
beta sebesar 6,856 dan p value < 0,05. Hal ini menunjukan bahwa perilaku organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap semangat kerja . (hipotesis 1 diterima).

2. Berdasarkan hasil penilian ini, pada pengujian hipotesis kedua aapakah stress kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap semangat kerja. Dari hasil ini dinyatakan Original ‘Sample -0,338, koefesien beta
sebesar 3,073 dan p value < 0,05. Hal ini menunjukan bahwa stress kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap semangat kerja . (hipotesis 2 diterima).

4.2 Pembahasan
4.2.1 Pengaruh Perilaku Organisasi terhadap Semangat Kerja ASN

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama, dapat disimpulkan bahwa perilaku organisasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja. Hal ini ditunjukkan oleh nilai original sample sebesar
0,646 yang mengindikasikan arah hubungan positif antara variabel perilaku organisasi dan semangat ketja.
Selain itu, nilai koefisien beta sebesar 6,856 serta nilai p-value < 0,05 memperkuat bukti bahwa pengaruh
tersebut signifikan secara statistik.

Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin baik perilaku organisasi yang diterapkan, maka semakin
tinggi pula tingkat semangat kerja karyawan. Dengan kata lain, perilaku organisasi yang efektif mampu
mendorong peningkatan motivasi, antusiasme, dan keterlibatan individu dalam menjalankan tugas-tugasnya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan yang dikemukakan oleh Ati Lailinnahar, Epsilandri
Septyarini, dan Tri R. Purnamarini (2025), yang menyatakan bahwa perilaku organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap semangat kerja. Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) dalam penelitian ini dapat
diterima.

4.2.2 Pengaruh Stres Kerja tethadap Semangat Kerja ASN
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Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua, dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap semangat kerja. Hal ini ditunjukkan oleh nilai original sample sebesar -0,338
yang mengindikasikan adanya hubungan negatif antara variabel stres kerja dan semangat kerja. Selain itu, nilai
koefisien beta sebesar 3,073 serta nilai p-value < 0,05 menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan
secara statistik.

Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat stres ketja yang dialami karyawan, maka
semakin rendah tingkat semangat kerja yang ditunjukkan. Dengan kata lain, stres kerja yang tidak terkelola
dengan baik dapat menurunkan motivasi, antusiasme, serta keterlibatan karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan yang dikemukakan oleh Siti Fatimah (2015), yang
menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap semangat kerja. Dengan demikian,
hipotesis kedua (H2) dalam penelitian ini dapat diterima.

6. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada Aparatur Sipil Negara (ASN) Dinas
Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir, dapat disimpulkan bahwa perilaku organisasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap semangat kerja ASN. Hal ini dibuktikan dengan nilai original sample sebesar 0,646,
koefisien beta sebesar 6,850, serta nilai p value < 0,05, yang menunjukkan bahwa semakin baik perilaku
organisasi yang tercermin melalui pola kepemimpinan, komunikasi, kerja sama, dan budaya kerja, maka
semangat kerja ASN akan semakin meningkat. Selain itu, hasil pengujian juga menunjukkan bahwa stres ketja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap semangat kerja ASN, dengan nilai original sample sebesar -0,338,
koefisien beta sebesar 3,073, serta p value < 0,05. Temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat stres kerja yang
tinggi, seperti beban kerja berlebihan, tekanan waktu, dan tuntutan pekerjaan, dapat menurunkan semangat
kerja ASN. Dengan demikian, kedua hipotesis dalam penelitian ini diterima, yang menegaskan pentingnya
pengelolaan perilaku organisasi yang kondusif serta pengendalian stres kerja untuk meningkatkan semangat

kerja ASN.

7. SARAN

Berdasarkan kesimpulan penelitian, disarankan kepada Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir
untuk terus meningkatkan perilaku organisasi yang positif melalui penguatan budaya kerja yang profesional,
peningkatan kualitas kepemimpinan, komunikasi yang terbuka, serta kerja sama antarpegawai. Upaya tersebut
diharapkan mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan mendorong peningkatan semangat
kerja ASN. Selain itu, instansi juga perlu memperhatikan dan mengelola tingkat stres kerja ASN dengan cara
melakukan pembagian beban kerja yang proporsional, menciptakan iklim kerja yang nyaman, serta
menyediakan dukungan psikologis maupun program manajemen stres. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan
untuk menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi semangat kerja, seperti kepuasan kerja,
motivasi, atau keseimbangan kerja dan kehidupan, serta memperluas objek penelitian agar memperoleh hasil
yang lebih komprehensif.
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