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BAB 1V

TEMUAN & PEMBAHASAN

A. Gambaran umum Objek Penelitian
1. Profil Polres Halmahera Tengah
Menurut Peraturan Kepala Kepolisian Negara Republik Indonesia Nomor
23 Tahun 2010 tentang Susunan Organisasi dan Tata Kerja Pada Tingkat
Kepolisian Resor dan Kepolisian Sektor bahwa Polres merupakan satuan
organisasi Polri yang berkedudukan di ibukota kabupaten/kota di daerah
hukum masing-masing. Polres Halmahera _ Tengah bertugas
menyelenggarakan tugas pokok Polri dalam «mémelihara keamanan dan
ketertiban masyarakat, menegakkan hukum, serta.memberikan perlindungan,
pengayoman, dan pelayanan kepada masyarakat dan melaksanakan tugas-
tugas Polri lainnya dalam daerah hukum Polres Halmahera Tengah, sesuai
dengan ketentuan peraturan perundang-undangan.
2. Visi Dan Misi Polres Halmahera Tengah
Visi yang dimiliki-oleh Polres Halmahera Tengah yakni “Terwujudnya
pelayanan_Kamtibmas secara prima di wilayah hukum Polres Halmahera
Tengah, yang dapat mewujudkan pelayanan keamanan serta menjamin
tegaknya hukum dan Kamdagri mantap serta terjalinnya sinergi polisional
vang proaktif”. Adapun misi yang dimiliki oleh Polres Halmahera Tengah

adalah sebagai berikut:
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a) Melaksanakan deteksi dini peringatan dini melalui kegiatan / operasi
penyelidikan, pengamanan dan penggalangan di wilayah Polres Halmahera
Tengah.

b) Memberikan perlindungan, pengayoman dan pelayanan secara mudah,
responsive dan tidak diskriminatif kepada masyarakat Halmahera Tengah.

¢) Menjaga keamanan ketertiban kelancaran lalu lintas untuk menjamin
keselamatan dan kelancaran arus orang dan barang di wilayah Halmahera
Tengah.

d) Menjamin keberhasilan penanggulangan keamanan sampai.dengan tatanan
Sub Satker yaitu Bag, Fungsi dan Jajaran Polsek.

e) Mengembangkan Perpolisian Masyarakat yang’ bertujuan untuk
membangun masyarakat patuh hukum.

f) Menegakan hukum secara profesional, humanis, etis, objektif,
proporsional, transparan dan akuntabel untuk menjamin kepastian hukum
dan rasa keadilan.

g) Mengelola seluruh' sumber daya Polri secara profesional, transparan,
akuntabel modern.guna mendukung tugas Polri yang mantap.

h) Membangun system sinergi Polisional Interdepartemen lembaga maupun
komponen masyarakat dalam rangka membangun kemitraan dan jaringan
kerja (partnership building/ networking).

1) Memberikan pelayanan -prima operasional Kepolisian Resor Halmahera
Tengah sampai dengan Polsek.

Untuk menunjang tugas dan fungsi dari Polres Halmahera Tengah memiliki

jumlah personil sebanyak 252 orang. Berikut disajikan dalam tabel 4.1 rincian
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dan golongan

Golongan
No Pangkat Jumlah
Pangkat
I | Ajun Komisaris Besar Polisi 1
Perwira Menengah
2 | Komisaris Polisi 3
3 | Ajun Komisaris Polisi 6
4 | Inspektur Polisi Satu Perwira Pertama 3
5 | Inspektur Polisi Dua 7
6 | Ajun Inspektur Satu 4
Bintara Tinggi
7 | Ajun Inspektur Dua 5
8 | Brigadir Polisi Kepala 10
9 | Brigadir Polisi 83
Bintara
10 | Brigadir Polisi Satu 118
11 | Brigadir Polisi Dua 12
Jumlah 252

Sumber : Polres Halmahera Tengah Tahun 2014

Pada tabel 4.1 daftar personel Polres Halmahera Tengah dari jumlah total

personel 252-orang, terbagi menjadi 4 kategori yaitu kelompok perwira menengah

sebanyak 4 orang, kelompok ini dijabat oleh Kapolres, Wakapolres serta para

Kabag. Selanjutnya kelompok perwira pertama dari pangka Inspektur Dua sampai

Ajun Komisaris Polisi sebanyak 16 orang, kelompok ini dijabat oleh Kasubbag,

para Kasat Fungsi, para Kapolsek serta Kanit. Selanjutnya kelompok bintara

tinggi sebanyak 9 orang, kelompok ini dijabat oleh para Kanit serta Pamin.
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Terakhir kelompok bintara sebanyak 223 orang, kelompok ini dijabat Kanit serta
staf.
3. Struktur Organisasi Polres Halmahera Tengah

Adapun susunan organisasi di Polres Halmahera Tengah berdasarkan
Peraturan Kapolri Nomor 23 Tahun 2010 tentang Susunan Organisasi dan Tata
Cara Kerja Kepolisian Resor dan Kepolisian Sektordisajikan dalam gambar 4.1
sebagai berikut :

Gambear 4.1 Struktur Organisasi Polres Halmahera Tengah Tahun 2014
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Sumber : Polres Halmahera Tengah Tahun 2014

Pada gambar 4.1 struktur organisasi Polres Halmahera Tengah terbagi

menjadi 5 kelompok yaitu, unsur pimpinan, unsur pengawas dan pembantu
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pimpinan, unsur pelaksana tugas pokok, unsur pendukung dan unsur pelaksana
tugas kewilayahan.

Berikut ini dicantumkan jumlah pegawai Polres Halmahera Tengah
berdasarkan Subsatker yang terdapat dalam struktur organisasi Polres Halmahera
Tengah yang disajikan dalam tabel 4.2 sebagai berikut :

Tabel 4.2 Jumlah Personel Polres Halmahera Tengah berdasarkan

Subsatker

No Bidang / Subsatker Jumlah
1 Pimpinan 2
2 Bagian Operast 5
3 Bagian Perencanaan 3
4 Bagian Sumber Daya 19
5 Seksi Umum 4
6 Seksi Keuangan 3
7 Seksi Propam 11
8 Seksi Pengawasan -
9 Sentra Pelayanan Kepolisian Terpadu 8
10 Satuan Intelkam 15
11 Satuan Reskrim 17
12 Satuan Binmas 7
13 Satuan Sabhara 71
14 Satuan Lantas 22
15 Satuan Tahti 3
16 Seksi Tipol 2
17 Polsek Weda 33
18 Polsek Patani 16
19 Polsek Gebe I1

Jumlah 252

Sumber : Polres Halmahera Tengah Tahun 2014
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4. Tugas Dan Fungsi Polres Halmahera Tengah

Polres Halmahera Tengah bertugas menyelenggarakan tugas pokok Polri
dalam memelihara keamanan dan ketertiban masyarakat, menegakkan hukum,
serta memberikan perlindungan, pengayoman, dan pelayanan kepada
masyarakat dan melaksanakan tugas-tugas Polri lainnya dalam daerah hukum
Polres Halmahera Tengah, sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-
undangan

Dalam melaksanakan tugas, Polres Halmahera Tengah menyelenggarakan
fungsi yakni : (1) pemberian pelayanan kepolisian kepada masyarakat, (2)
pelaksanaan fungsi intelijen dalam bidang keamanan, (3) penyelidikan dan
penyidikan tindak pidana, fungsi identifikasi dan fungsilaboratorium forensik
dalam rangka penegakan hokum serta pembinaan Penyidik Pegawai Negeri
Sipil (PPNS), (4) pembinaan masyarakat yang meliputi pemberdayaan
masyarakat melalui perpolisian masyarakat, pembinaan dan pengembangan
bentuk-bentuk pengamanan, swakarsa dalam rangka peningkatan kesadaran
dan ketaatan warga masyarakat terhadap hukum, (5) pelaksanaan fungsi
Sabhara, meliputi kegiatan pengaturan, penjagaan pengawalan, patroli
(Turjawali) serta.pengamanan kegiatan masyarakat dan pemerintah, termasuk
penindakan tindak pidana ringan, (6) pelaksanaan fungsi lalu lintas, meliputi
kegiatan Turjawali lalu lintas, termasuk penindakan pelanggaran dan
penyidikan kecelakaan lalu lintas serta registrasi dan identifikasi kendaraan
bermotor dalam rangka penegakan hukum dan pembinaan keamanan,
keselamatan, ketertiban, dan kelancaran lalu lintas serta (7) pelaksanaan

fungsi-fungsi lain, sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan.
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Polres dipimpin oleh Kapolres yang bertanggung jawab kepada Kapolda.
Dalam pelaksanaan tugas sehari-hari di bawah kendali Wakapolda. Polres
terdiri dari:

a) unsur pimpinan
b) unsur pengawas dan pembantu pimpinan
¢) unsur pelaksana tugas pokok
d) unsur pendukung
¢) unsur pelaksana tugas kewilayahan.
5. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian dilaksanakan di Polres Halmahera Tengah yang beralamat di
Jalan Weda No 1 Kabupaten Halmahera Tengah~Provinsi Maluku Utara.
Periode penelitian sejak bulan Februari sampai dengan April 2014 dengan
sampel yang dipilih adalah seluruh personel Polres Halmahera Tengah.
6. Tingkat Pengembalian Kuesioner
Instrumen penelitian “atau data yang digunakan adalah kuesioner.
Penyebaran kuesioner. dibagikan langsung ke masing-masing responden
dengan disertai surat_permohonan pengisian kuesioner. Untuk menghindari
keraguan responden,telah dijelaskan dalam surat permohonan pengisian
kuesioner ' bahwa pengisian kuesioner semata-mata hanyalah untuk
kepentingan keilmuan. Oleh karena itu responden diminta berperan untuk
mengisi kuesioner dengan jujur dan objektif, serta jawaban responden tidak
akan mempengaruhi penilaian kerja dan informasi dari responden dijamin

kerahasiaannya.
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Berdasarkan data yang berhasil dikumpulkan dalam penelitian kuesioner
yang dibagikan berjumlah 250 responden, dengan tingkat pengembaliannya
berjumlah 186 responden atau sekitar 74,4 % dengan telah mengisi seluruh
materi kuesioner secara lengkap. Sedangkan untuk 54 responden lainnya atau
sekitar 25,6 % tidak mengembalikan kuesioner. Dengan demikian, kuesioner
yang dapat digunakan untuk mengolah data adalah 186 kuesioner. Adapun
alasan tidak mengembalikan kuesioner secara lengkap antara lain karena
sebagian anggota Polres dan Polsek jajaran tidak hadir berdinas secara
lengkap serta hambatan karena kondisi geografis Kabupaten Halmahera
Tengah di mana lokasi anggota yang bertugas di desa terpencil yang sulit
dijangkau, namun demikian dari 186 kuesioner yang terkumpul, seluruh Sub
Satker yang ada di Polres Halmahera Tengah' turut berpartisipasi dalam

pengumpulan kuesioner.

B. Deskripsi Identitas Responden

Deskripsi karakteristik’ responden adalah menguraikan atau memberikan
gambaran mengenai ‘identitas responden dalam penelitian ini, sebab dengan
menguraikan identitas responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini maka
akan dapat diketahui sejauh mana identitas responden dalam penelitian ini. Oleh
karena itulah deskripsi identitas responden dalam penelitian ini dapat
dikelompokkan menjadi beberapa kelompok yaitu : jenis kelamin, tingkat
pendidikan, usia respoden, masa kerja, kepangkatan serta penghasilan responden.

Berikut adalah karakteristik masing-masing responden tersebut.
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1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis kelamin responden dalam penelitian ini dapat dikelompokkan dalam 2
kelompok yaitu kelompok laki-laki dan wanita, untuk lebih jelasnya akan
disajikan karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin yang dapat dilihat
pada tabel 4.3 berikut ini :

Tabel 4.3 Responden berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin*

Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent

Valid Pria 184 99 99 99
Wanita 2 1 1 100.0
Total 186 100.0 100.0

Sumber: Data primer diolah, 2014

Tabel 4.3 menunjukkan responden yang berjenis kelamin Pria berjumlah 184
orang (99%), sedangkan jumlah responden yang berjenis kelamin wanita yaitu
berjumlah 2 orang (1%). Hal ini menunjukan bahawa tingkat pekerjaan yang
dibutuhkan lebih mengutamakan fisik dan ketrampilan yang lebih banyak dikuasai
kaum laki-laki. Untuk responden perémpuan yang bertugas di Polres Halmahera
Tengah adalah staf administrasi pada(satuan fungsi reskrim dan lalu lintas.

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

Tingkat interval umur yang telah dibuat, diharapkan dapat mampu melihat
perbedaan cara padang dan perilaku responden dalam mencermati kondisi dan
lingkungan tempat dia bekerja. Semakin tinggi umur personel maka tingkat
pengalaman tugasnya sebagai anggota Polri semakin banyak karena telah
menjalani perpindahan tugas dari satu fungsi ke fungsi lainnya.Berikut ini
disajikan gambaran umum responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini

seperti pada tabel 4.4, sebagai berikut :
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Tabel 4.4 Komposisi responden berdasarkan umur

Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent

Valid 19 s/d 23 8 4 4 4
24 s/d 27 86 47 47 51
28 s/d 31 59 32 32 83
32 s/d 39 10 5 5 88
36 s/d 45 12 6 6 94
46 s/d 55 11 6 6 100.0
Total 186 100.0 100.0

Sumber: Data primer diolah, 2014

Pada tabel 4.4 menunjukkan responden yang paling banyak berusia diantara
24 — 27 tahun sebanyak 86 orang atau 47 % dari total interval umur responden
yang akan diteliti. Komposisi umur terbesar kedua di ikuti oleh rata 28-31 tahun,
yaitu sebanyak 59 orang (32%). Respoden terbanyak didominasi oleh usia
produktif artinya di harapkan dalam menjalankan. pekerjaan mereka nanti lebih
produktif dan maksimal dalam berkarya. Responden terbanyak berdasarkan umur
ini banyak bertugas sebagai staf baik' yang bertugas dilapangan maupun
administrasi, mereka adalah bintara Polri yang kesehariannya banyak berinteraksi
dengan masyarakat dalam mienjalankan tugas pokok dan fungsinya.
3. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Tingkat pengalaman kerja responden berkaitan dengan pengetahuan yang
dimiliki oleh responden dalam memahami cara kerja, budaya, serta permasalahan
yang di hadapi dalam bekerja. Tingkat pengalaman seseorang juga akan
mempengaruhi cara pandang dan berfikir seseorang dalam mengatasi keadaan.
Masa kerja yang cukup dengan berbagai pengalaman kerja selama bertugas
sebagai anggota Polri merupakan modal bagi personel untuk dapat bekerja dengan

baik serta mampu menyelesaikan tuntutan tugas yang semakin besar. Berdasarkan
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karakteristik responden berdasarkan masa kerja dapat di rangkum dalam tabel 4.5
berikut ini :

Tabel 4.5 Komposisi responden berdasarkan masa kerja

Valid | Cumulative
Frequency ! Percent | Percent Percent
Valid  0- 4 Tahun 8 4 4 4
5 - 10 Tahun 86 47 47 51
11-15 Tahun 59 32 32 83
16-20 Tahun 22 11 11 94
21-35 Tahun 11 6 6 100.0
Total 186 100.0 100.0

Sumber: Data primer diolah, 2014

Tabel 4.5 menunjukan responden dengan masa kerja < 4 tahun.sebanyak 8
orang (4 %) atau yang paling sedikit diantara interval masa kerja lainnya dan
biasanya di huni bagi mereka yang baru menjadi anggota, masa kerja antara 5-10
tahun sebanyak 86 orang atau sebanyak 47%, “ini merupakan yang terbanyak
dalam karakteristik masa kerja. Pada range masa kerja 21-35 tahun didominasi
oleh 11 orang anggota dengan presentasi 6 % dari total sampel.

4. Karakteristik Responden Berdasarkan Latar Belakang Pendidikan

Tingkat pendidikan-responden berkaitan dengan pengetahuan yang dimiliki
serta kemampuan ‘mengatasi permasalahan kerja sehingga diharapkan dapat
menunjang kinerja. Pendidikan pada dasarnya bisa mempengaruhi cara pandang
dan berfikir sescorang terhadap informasi dan keadaan sehingga mempengaruhi
presepsi masing-masing pegawai. Personel Polri yang bertugas sebagian besar
merupakan lulusan SLTA yakni yang berpangkat bintara.Data tingkat pendidikan

dapat dilihat pada tabel 4.6 di bawah ini :
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Tabel 4.6 Komposisi responden berdasarkan latar belakang pendidikan

Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid Sl 4 2 2 2
SLTA 182 98 98 100.0
Total 186 100.0 100.0

Sumber: Data primer diolah, 2014

Tabel 4.6 menunjukkan responden dari tingkat pendidikan terlihat beragam di

mana yang berpendidikan S1 sebanyak 4 (2 %) dan berpendidikan terakhir SLTA

sebanyak 182 orang atau 98 % dari total responden. Hampir sebagian besar

personel Polres Halmahera didominasi oleh lulusan SLTA yang dijabat oleh para

bintara Polri. Lulusan SLTA ini merupakan standar minimal kelulusan jenjang

pendidikan umum bagi personel Polri ketika mendaftar menjadi anggota Polri.

5. Karakteristik Responden Berdasarkan Golongan Kepangkatan

Golongan jabatan responden biasanya berkaitan dengan kepangkatan dan

beban kerja memiliki kecenderungan-yang berbeda pada tiap tingkatannya.

Berdasarkan karakteristik responden golongan jabatan dapat di rangkum dalam

tabel 4.7 berikut ini :

Tabel 4.7 Komposisiresponden berdasarkan Golongan kepangkatan

Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid Bintara 160 86 86 86
BintaraTinggi 8 4 4 90
Perwira Menengah 2 1 1 91
Perwira Pertama 16 9 9 100.0
Total 186 100.0 100.0

Sumber: Data primer diolah, 2014

Tabel 4.7 menunjukkan responden berdasarkan golongan kepangkatan terbagi

dalam empat bagian, yakni perwira menengah, perwira pertama, bintara tinggi dan

bintara.Bintara sebagai responden terbanyak sebesar 160 orang (86 %) kemudian
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didominasi oleh perwira pertama sebanyak 16 orang (9 %), bintara tinggi
sebanyak 8 orang (4 %), dan yang terakhir perwira menengah sebanyak 2 orang (1
%). Jenjang kepangkatan personel yang berdinas di tingkat Polres Halmahera
Tengah dengan tipe B secara bertingkat dimulai dari pangkat terendah yakni
Brigadir Dua, Brigadir Satu, Brigadir, Brigadir Kepala, Ajun Inspektur Dua, Ajun
Inspektur Satu, Inspektur Dua, Inspektur Satu, Ajun Komisaris Polisi, Komisaris
Polisi dan terakhir Ajun Komisaris Besar Polisi.
6. Karakteristik Responden Berdasarkan Penghasilan

Tak bisa dipungkiri faktor besarnya penghasilan seseorang terkadang menjadi
alasan dibalik performa seseorang. Penghasilan juga secara. tidak langsung
menandakan kemapanan seseorang dalam bekerja. Berdasarkan karakteristik
responden berdasarkan penghasilan dapat di rangkum dalam tabel 4.8 berikut ini :

Tabel 4.8 Komposisi responden berdasarkan Penghasilan

Pendapatan perbulan*

Cumulative
Frequency | 'Percent | Valid Percent Percent

Valid | 3,1 s/d 4 Juta 94 51 51 51
4,1 s/d 5 Juta 66 35 35 86
5,1 s/d 6 Juta 11 6 6 92
6,1 s/d.7 Juta 13 7 7 99
7,1 s/d-8 Juta 1 1 100
Total 186 100.0 100.0

Sumber: Data primer diolah, 2014

Tabel 4.6 menunjukkan responden berpenghasilanantara Rp. 3,1 Juta s/d 4
Juta sebanyak 94 orang (51 %) terbanyak dari populasi yang ada, yang
berpenghasilan Rp. 4,1 Juta s/d 5 Juta berjumlah 66 orang (35 %), yang
berpenghasilan Rp. 5,1 Juta s/d 6 Juta berjumlah 11 orang (6 %), yang
berpenghasilan Rp. 6,1 Juta s/d 7 Juta berjumlah 13 orang (7 %), sedangkan yang

terakhir dengan penghasilan Rp. 7,1 Juta s/d 8 Juta sebanyak 2 orang (1 %).
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Penghasilan personel Polri ini setiap bulannya bersumber dari gaji pokok,
tunjangan jabatan atau tunjangan umum, tunjangan istri dan anak, tunjangan
beras, serta tunjangan kinerja / remunerasi. Dalam periode tertentu personel Polri

diberikan gaji ke-13 serta tunjangan kinerja ke-13 sekali setiap tahunnya.

C. Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Hasil Uji Validitas

Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah validitas konstruk
(Construct Validity). Menurut Jack R. Fraenkel dalam Siregar (2010) validitas
konstruk merupakan yang terluas cakupannya dibanding dengan validitas lainnya,
karena melibatkan banyak prosedur termasuk validitas isi dan validitas kriteria.
Uji Validitas menggunakan korelasi Pearson Product Moment, di mana terdapat
persyaratan nilai rpnngyang harus dikonsultasikan dengan rigser (Firisg). Bila Phisung
dari hasil olah data lebih besar dari r,,;.maka butir tersebut dinyatakan valid, dan
begitupun sebaliknya. Berikut adalah tabel hasil rpimne untuk masing masing
variabel.

Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Komitmen Organisasi

Variabel Item | T hinng T wbe dEngan
Komitmen (Pearson taraf sig. 5% Keterangan
Organisasi Correlation) | angka kritis r hitung > r tabel
untuk n = 100
X)) X1 0,626 0,195 Valid
Xi2 0,666 0,195 Valid
X13 0,613 0,195 Valid
X4 0,778 0,195 Valid
Xis 0,747 0,195 Valid
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Xis 0,579 0,195 Valid |
X 7 0,615 0,195 Valid
X3 0,708 0,195 Valid
X1 o 0,760 0,195 Valid
X110 0,688 0,195 Valid
Xin 0,761 0,195 Valid
X112 0,627 0,195 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2014

Pada tabel 4.9 tentang variabel Komitmen Organisasi (X;), semua pernyataan
masuk dalam kategori Valid. Hal ini di karenakan r..s lebih kecil dari rhiwng atau
nilai angka kritis 0,195 lebih kecil dari rhinng (Pearson Correlation) yang didapat.
Diperoleh nilai ryiwng terkecil yakni 0,579 pada pertanyaan nemor €nam sedangkan
nilai miwng terbesar yakni 0,778 pada pertanyaan nomor empat.

Untuk melihat tingkat skor hasil responden dalam variabel (X;) ini, maka
dapat dihitung dengan menjumlahkan skor jawaban responden atas 12 pernyataan
yang telah dibuat. Di mana total bobot skor yang diperoleh berdasarkan hasil
jawaban responden adalah 9363: Nilai skor maksimum dan minimum untuk 186
responden diperoleh sebesar 11160 (skor tertinggi) dan 2232 (skor terendah),
jarak interval yang didapat sebesar 11160 - 2232 = 8928. Oleh karena itu posisi
skor nilai responden untuk variabel X; adalah tinggi. Sehingga dapat dikatakan
bahwa para.responden setuju dengan pertanyaan yang telah dibuat. Dari hasil skor
tersebut digambarkan dalam garis kontinum variabel X, terlihat pada gambar 4.2

berikut ini :
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Gambar 4.2 Garis Kontinum Variabel X;

. Sengattinggi Tinggi . Sedang : Rendah . f’::j;; ;
111600 93% 7588 5802 4017 2232
9363
Sumber: Data primer diolah, 2014
Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Kompensasi
Variabel Item r hitung Mabel dengan Keterangan
Kompensasi (Pearson taraf sig. 5% rhitung > r
Correlation) angka kritis Avel
untuk n = 100
(X2) X2 0,719 0,195 Valid
X22 0,330 0,195 Valid
X23 0,800 0,195 Valid
X24 0,791 0,195 Valid
X2 0,780 0,195 Valid
X26 0,777 0,195 Valid
X27 0,473 0,195 Valid
Xog 0,564 0,195 Valid
X359 0,763 0,195 Valid
X210 0,469 0,195 Valid
Xo1i 0,607 0,195 Valid
X212 0,645 0,195 Valid
]

Sumber: Data primer diolah, 2014

Pada tabel 4.10 tentang variabel Kompensasi (X3), semua item pernyataan
masuk dalam kategori Valid, tanpa terkecuali. Ini dikarenakan ryiwng lebih besar

dari rype atau di atas angka kritis 5% untuk n = 100. Diperoleh nilai niwng terkecil
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yakni 0,469 pada pertanyaan nomor sepuluh sedangkan nilai ryjwng terbesar yakni
0,830 pada pertanyaan nomor dua.

Untuk melihat tingkat skor hasil responden dalam variabel (X;) ini, maka
dapat dihitung dengan menjumlahkan skor jawaban responden atas 12 pernyataan
yang telah dibuat. Di mana total bobot skor yang diperoleh berdasarkan hasil
jawaban responden adalah 8482. Nilai skor maksimum dan minimum untuk 186
responden didapat 11160 (skor tertinggi) dan 2232 (skor terendah), jarak interval
yang didapat sebesar 11160 — 2232 = 8928. Oleh karena itu posisi skor nilai
responden untuk variabel X, adalah tinggi. Sehingga dapat dikatakan bahwa para
responden setuju dengan pertanyaan yang telah dibuat. Dari hasil skor tersebut
digambarkan dalam garis kontinum variabel X, terlihat'pada gambar 4.3 berikut

ini :

Gambar 4.3 Garis Kontinum Variabel X,

Sangat tinggi | Tinggi : Sedang . Rendah Sangar )
‘ : i ' : rendah ;
111600 9374 l 7588 5802 4017 2232
84382
Sumber: Data primer diolah, 2014
Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Motivasi
Motivasi Item | r hitung rtabel dengan ]
(Pearson taraf sig. 3% Keterangan
. angka kritis
Correlation) T hung™ T tabel
untuk n = 100

(X3) X3, 0,710 0,195 Valid

X32 0,812 0,195 Valid

P(;; 0,738 0,195 Valid
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X34 0,719 0,195 Valid
X35 0,661 0,195 Valid
X3¢ 0,497 0,195 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2014

Dari hasil olah data didapat variabel motivasi kerja (X3) seluruh item

peryataan valid. Nilai angka kritis 0,195 lebih kecil dari rpmse . Diperoleh nilai

Thing te€rkecil yakni 0,497 pada pertanyaan nomor enam sedangkan nilai Thiwung

terbesar yakni 0,812 pada pertanyaan nomor dua.

Total bobot skor yang diperoleh berdasarkan hasil jawaban responden adalah

4031. Maka di dapat posisi skor untuk X3 ada di kategori tinggi.-Sehingga dapat

dikatakan bahwa para responden setuju dengan pertanyaan yang telah dibuat.Dari

hasil skor tersebut digambarkan dalam garis kontinum variabel X3 terlihat pada

gambar 4.4 berikut ini :

Gambar 4.4 Garis Kontinum Variabel X3

1116

Sangat tinggi Tinggi Sedang . Rendah ) Sangar
i i ' ' ! rendah
5580 4687 ] 3795 2903 2011
4031
Sumber: Data primerdiolah, 2014
Tabel 4.12" Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Kinerja
Variabel Item | r hitung rube dengan taraf | - Keterangan
Kinerja (Pearson sig. 5% angka T hitung™ T tabel
. kritis
Personel Correlation)
untuk n = 100
(Y) Y 0.703 0,195 Valid
Y, 0.723 0,195 Valid
Y; 0.624 0,195 Valid
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Ys 0.663 0,195 Valid
Ys 0.663 0,195 Valid
Ys 0.744 0,195 Valid
Y 0.651 0,195 Valid
Ys 0.623 0,195 Valid
Yo 0.637 0,195 Valid
Yio 0.691 0,195 Valid
- Y 0.531 0,195 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2014

‘f%§41 894.pdf

Pada variabel kinerja seluruh item dinyatakan valid karena ruiuag berada di

atas angka kritis atau angka rype;.

Posisi skor nilai responden untuk variabel Y dapat dihitung dengan

menjumlahkan skor jawaban responden atas 11 pernyataan .yang telah dibuat. Di

mana total bobot skor yang diperoleh berdasarkan-hasil jawaban responden adalah

8073. Nilai skor maksimum dan minimum untuk 186 responden didapat 10230

(skor tertinggi) dan 2046 (skor terendah); jarak interval yang didapat sebesar

10230 — 2046 = 8184, skor Y ‘total masuk dalam kategori tinggi. Sehingga dapat

dikatakan bahwa para responden setuju dengan pertanyaan yang telah dibuat. Dari

hasil skor tersebut digambarkan dalam garis kontinum variabel Y terlihat pada

gambar 4.5 berikut ini :

Gambar 4.5 Garis Kontinum Variabel Y

Sangat tinggi | Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2014
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2. Hasil Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur
dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Untuk menguji digunakan Alpha
Cronbach. Instrumen dapat dikatakan andal (reliabel bila memiliki koefisien
keandalan reliabilitas sebesar 0,6 atau lebih. Dalam penelitian ini, uji reliabilitas
dilakukan dengan menggunakan teknik Formula Alpha Cronbach dan dengan
menggunakan Softwere Statistical Package for Social (SPSS) versi 19. Hasil
pengujian reliabilitas terhadap semua variabel ditunjukkan pada tabel 4.13 di
berikut ini :

Tabel 4.13 Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Variabel Cronbach’s Cronbach’s Keterangan
Alpha pitung Alpha siandar a>0,6
Komitmen Organisasi (X1) 0,760 (Tinggi) 0,6 Reliabel
Kompensasi (X2) 0,766 (Tinggi) 0,6 Reliabel
Motivasi (X3) 0,772 (Finggi) 0,6 Reliabel
Kinerja (Y) 0,737 (Tinggi) 0,6 Reliabel

Sumber: Data primer diolah, 2014

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa masing-masing variabel yaitu
komitmen organisasi,~ kompensasi, motivasi dan kinerja dinyatakan reliabel

(diterima) karena memiliki nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,6.

D. Uji Asumsi Klasik
1. Hasil Uji Multikolinearitas

Multikolinieritas perlu dilakukan untuk mendeteksi ada dan tidaknya
multikolinieritas dalam model regresi ini. Pengukuran dapat dilakukan salah

satunya dengan cara mengukur nilai Variance Inflation Factor (VIF) yang
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didapat. Multikolinearitas tidak terjadi apabila VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,1.
Hasil uji asumsi multikolineralitas ditunjukkan dalam tabel 4.14 sebagai berikut :

Tabel 4.14 Hasil Uji Asumsi Multikolinearitas

Coefficients®
Collinearity Statistics Result
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Komitmen Organisasi .883 1.133 Tidak Terjadi
Kompensasi .558 1.792 | Multikolinearitas
Motivasi 615 1.627

Sumber: Data primer diolah, 2014

Dari tabel 4.14 berikut nilai VIF yang didapatkan pada masing-masing
variabel bebas yakni variabel komitmen organisasi sebesar /1.133, variabel
kompensasi sebesar 1.792 dan variabel motivasi sebesar 1.627.'Nilai VIF masing-
masing variabel tersebut < 10 dan nilai tolerance berada di atas nilai standar
sebesar 0,1 hal ini menunjukkan bahwa tidak ada gejala multikolinearitas di antara
3 variabel bebas sehingga dapat dikatakan bahwa tidak ada hubungan yang kuat
antar variabel-variabel bebas.

2. Hasil Uji Heterokesdastisitas

Dikatakan Ghozali- (2006) salah satu cara untuk melihat adanya
heterokesdastistas pada persamaan regresi adalah dengan melihat titik-titik pada
grafik scatter plot antara nilai variable terikat (ZPRED) pada kotak X-axis dengan
residualnya (SRESID) pada Y-axis. Jika titik-titik tersebut membentuk pola
tertentu maka regresi terindikasi adanya heterokesdastistas. Menurut Ghozali
(2005), model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau tidak terjadi
heteroskedastisitas. Jika pola tertentu seperti titik — titik yang ada membentuk

pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka
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mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas pada model regresi

heterokesdastistas ditampilkan pada gambar dibawah ini :

Gambar 4.6 Grafik Scater plot uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja

1 g/h 894.pdf

. Hasil uji

Regression Studentized Residual

e

Sumber: Data primer diolah, 2014
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Regression Standardized Predicted Value

Dari gambar 4.6 hasil pengujian menunjukkan tidak terdapat gejala

heterokesdastistas oleh karena. titik-titik berpencar secara acak dan tidak

menunjukkan pola tertentu. Dapat dikatakan dalam penelitian ini tidak terjadi

heteroskedastisitas.dan terjadi homoskedastisitas.

3. Hasil Uji Autokorelasi

Santosa dan Ashari (2005) berpendapat bahwa uji autokorelasi merupakan

pengujian asumsi dalam regresi di mana variabel dependen tidak berkorelasi

dengan dirinya sendiri. Maksud korelasi dengan diri sendiri adalah bahwa nilai

dari variabel dependen tidak berhubungan dengan nilai variabel itu sendiri, baik

nilai variabel sebelumnya atau nilai periode sesudahnya.
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Dalam statistik, statistik Durbin - Watson adalah statistik uji yang digunakan
untuk mendeteksi keberadaan autokorelasi ( hubungan antara nilai-nilai error
dengan waktu tertentu ) dalam residual ( kesalahan prediksi ) dari analisis regresi.
statistik uji ini diperkenalkan oleh James Durbin dan Geoffrey Watson.

Untuk menganalisisnya uji autokorelasi menggunakan SPSS v.19, maka
hasilnya dapat dilihat pada tabel 4.15 Model Summary. Berikut ini :

Tabel 4.15 Nilai Durbin Wastson

Model Summarf

Adjusted
R Durbin-
Model R R Square Square Watson
1 812° 375 .365 2155

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Komitmen Org, Kompensast
b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data primer diolah, 2014

Setelah mendapatkan  statistik “uji..  Langkah selanjutnya adalah
membandingkan dengan tabel DW. Tabel DW terdiri atas dua nilai, yaitu batas
bawah (dL) dan batas bawah (dU). Berikut beberapa keputusan setelah
membandingkan hasil DW hitung dengan DW tabel.

e Bila nilai DW terletak antara batas atas atau upper bound (du) dan (4 - du),
maka Kkoefisien autokorelasi sama dengan nol, berarti tidak ada
autokorelasi.

« Bila nilai DW lebih rendah daripada batas bawah atau lower bound (dl),
maka koefisien autokorelasi lebih besar daripada nol, berarti ada
autokorelasi positif.

» Bila nilai DW lebih besar daripada (4 - dl), maka koefisien autokorelasi

lebih kecil daripada nol, berarti ada autokorelasi negatif.
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» Bila nilai DW terletak di antara batas atas (du) dan batas bawah (dl) ada
DW terletak antara (4 - du) dan (4 - dl), maka hasilnya tidak dapat
disimpulkan.

« Bila nilai DW terletak antara (4-du) dan (4 - dl), maka hasilnya tidak dapat
disimpulkan.

Dari tabel 4.15 di atas didapatkan nilai Durbin-Watson (DWhiung) sebesar
2.155. Berdasarkan kriteria yang telah ditentukan DWhiwne berada diantara (du)
dan (4 - du), dari tabel DW didapat untuk K = 4 dengan a = 5%, jumlah responden
n = 186 orang didapat dL = 1.7163 dan dU = 1.8041. Sehingga dapat ditulis (4 -
1.7163) < 2,155 < (4 — 1.8041), maka ini berarti tidak terjadi autokorelasi.
Menurut Supriyanto dan Machfudz (2010), model regresi yang baik adalah bebas
dari autokorelasi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Uji Autokorelasi terpenuhi
dengan tidak adanya pengaruh autokorelasi.

4. Hasil Uji Normalitas

Menurut Supriyanto dan® Machfudz (2010), uji normalitas adalah untuk
mengetahui apakah residual yang diteliti berdistribusi normal atau tidak adalah
dengan melihat grafik ‘histogram yang membandingkan antara data observasi
dengan distribusi. yang mendekati distribusi normal. Model regresi yang baik
adalah distribusi data normal atau mendekati normal. Pengujian normalitas
dilakukan dengan menggunakan grafik normal probabillity plot yang
membandingkan distribusi kumulatif dari distribusi normal. Hasil pengujian

normalitas ditunjukkan pada gambar 4.7 sebagai berikut :
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Gambar 4.7 Grafik normal probabillity Plot & Grafik Histogram

Histogram
Dependent Variable: Kinerja
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Sumber: Data primer diolah, 2014

Dari gambar grafik di atas terlihat bahwa titik-titik menyebar disekitar garis
diagonal serta penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. maka dapat
dikatakan model regresi memenuhi unsur uji normalitas. Namun jika data
penyebaran menjauh dan garis diagonal yang ada maka model regresi tersebut

tidak memenuhi asumsi normalitas.
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Pada gambar histogram, data terlihat terdisribusi mendekati normal. Hal ini

bisa kita lihat dari sebaran data yang membentuk lonceng (bell shaped) mengikuti

garis prediksi.

E. Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi linier berganda ini digunakan untuk mengetahui ada tidaknya

pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Data yang berhasil

dikumpulkan selanjutnya dianalisis dengan menggunakan metode kuantitatif,

yaitu metode regresi linear berganda. Dari hasil analisis tersebut_diperoleh nilai-

nilai yang disajikan pada tabel 4.16 sebagai berikut :

Tabel 4.16 Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Unstandardized | Standardized 95.0% Confidence
Coefficients Coefficients Interval for B

Std. Lower Upper

Model B Error Beta t Sig. | Bound | Bound
1 (Constant) 19.334 | 2686 7.198 | 000 | 14034 | 24634
Komitmen Org .205 .050 254 | 4.066 | .000 .105 304
Kompensasi .016 .048 .026 337 | 737 -.079 A1
Motivasi .601 .089 504 | 6.739 | .000 .425 776

Sumber: Data primer diola

h, 2014

Pada tabel 4.16 persamaan regresi linear berganda sebagai berikut :

Y =19.334 + 0,205X, + 0,016X, + 0,601X3+ e

Dari tabel 4.16 serta persamaan regresi di atas, dapat dijelaskan sebagai berikut:

a) Nilai koefisien regresi variabel Komitmen Organisasi (X;), adalah sebesar

0,205. Koefisien regresi yang bertanda positif menunjukkan pengaruh yang

searah antara komitmen Organisasi (X;) dengan kinerja personel (Y). Artinya

apabila Komitmen Organiasi (X;) meningkat maka kinerja personel (Y) akan

meningkat begitupun sebaliknya. Nilai signifikansi pada variabel Komitmen
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Organisasi (X;) sebesar 0,000. Nilai ini lebih kecil dari nilai signifikansi yang
telah ditentukan sebesar 5% atau 0,05. maka dapat disimpulkan bahwa
koefisien regresi untuk variabel Komitmen Organisasi (X;) berpengaruh positif
signifikan terhadap variabel kinerja personel (Y).

b) Nilai koefisien regresi variabel Kompensasi (X;) adalah sebesar 0,016.
Koefisien regresi yang bertanda positif menunjukkan pengarubh yang searah
antara Kompensasi (X;) dengan kinerja personel (Y). Artinya apabila
kompensasi (X;) meningkat maka kinerja personel (Y) akan meningkat dan
sebaliknya. Nilai signifikan pada kompensasi (X;) sebesar 0,737. Nilai ini
lebih besar dari nilai signifikan yang telah ditentukan sebesar 5% (0,05) maka
dapat disimpulkan bahwa koefisien regresi untuk kompensasi (X;) berpengaruh
positif namun tidak signifikan terhadap kinerja personel (Y), artinya
kompensasi yang telah diberikan memiliki. pengaruh positif terhadap kinerja
namun tidak signifikan untuk peningkatan kinerja personel.

c) Nilai koefisien regresi variabel. Motivasi (X3) ialah sebesar 0,601. Koefisien
regresi yang bertanda. ‘positif menunjukkan pengaruh yang searah antara
Motivasi (X3) dengan _kinerja personel (Y) yang koefisien regresinya juga
positif. Ini_dapat. diartikan apabila Motivasi (X3) meningkat maka kinerja
personel (Y) akan meningkat dan sebaliknya. Nilai signifikan pada Motivasi
(X3) sebesar 0,000. Nilai ini lebih kecil dari nilai signifikan yang telah
ditentukan sebesar 5% (0,05) maka dapat disimpulkan bahwa koefisien regresi

untuk Motivasi (X3) berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja personel

(Y).
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Selanjutnya dalam hasil uji regresi berganda menggunakan Model Summary

didapat nilai koefisien korelasi berganda serta koefisien determinasi yang

ditunjukkan pada tabel 4.17 sebagai berikut :

Tabel 4.17 Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Model Summaryb

Std.
Adjusted | Error of
R R the
Model R Square Square | Estimate
1 6812° 375 .365 | 3.44405

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Komitmen Org,

Kompensasi

b. Dependent Vanable: Kinerja

Sumber: Data primer diolah, 2014

Nilai koefisien korelasi berganda atau R dari persamaan regresi linier

berganda pada tabel 4.17 di atas adalah sebesar 0,612.Ini. artinya terdapat

hubungan yang kuat antara variabel bebas (Komitmen Organisasi, Kompensasi,

dan Motivasi) dengan variabel dependennya vyaitu kinerja personel Polres

Halmahera Tengah. Santoso (2003) berpendapat bahwa suatu persamaan regresi

memiliki hubungan yang kuat bila angka R di atas 0,5.

Nilai koefisien determinasi (Rz) dari persamaan regresi linier berganda hasil

hitung di atas adalah sebesar 0,365 berarti bahwa 36,5% dari perubahan variabel

kinerja personel (Y). dipengaruhi oleh variabel Komitmen Organisasi (X;),

Kompenasasi. (X,), dan Motivasi (X3), sedangkan 63,5% dipengaruhi oleh faktor

atau variabel lain diluar variabel yang sedang di teliti.

F. Koefisien Korelasi Parsial

Dari nilai Adjusted R Square menunjukkan nilai sebesar 0,365 atau 36,5%.

Artinya bahwa variabel kinerja personel (Y) dipengaruhi sebesar 36.5% oleh
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komitmen organisasi (X;), kompensasi (X;), dan motivasi (X3) sementara 63,5%
dipengaruhi oleh faktor lain di luar ketiga variabel bebas dalam penelitian ini.

Dapat dilihat besarnya kontribusi masing-masing variabel dijelaskan pada

tabel 4.18 berikut ini :

Tabel 4.18 Kontribusi Masing-masing Variabel Bebas Terhadap Variabel Terikat

Variabel I\\Iilai Koefisien Regresi Kontribusi
1. | Komitmen Organisasi (X;) 0,205 20,5%
2. | Kompensasi (X>) 0,016 1,6%
3. | Motivasi Kerja (X3) 0,601 60,1%

Sumber: Data primer diolah, 2014
Dalam penelitian ini karena Motivasi (X3) yang paling tinggi kontribusinya
yakni 60,1%, selanjutnya Komitmen Organisasi (X;) yakni 20,5% serta
Kompensasi (X;) yakni 1,6%, oleh sebab itu Motivasi (X3) adalah variabel yang
paling dominan pengaruhnya terhadap kinerja personel Polres Halmahera Tengah

(Y).

G. Uji t (Parsial)

Analisis hasil uji. parsial (Uji t) dimaksudkan untuk membuktikan hipotesis
yang menyatakan bahwa komitmen organisasi, kompensasi, dan motivasi secara
parsial memiliki pengaruh terhadap kinerja personel Polres Halmahera Tengah.

Untuk mengetahui pengaruh variabel-variabel bebas secara parsial terhadap
variabel terikat, digunakan uji t. apabila p > 0,05 maka Ho diterima dan H, ditolak.

Demikian sebaliknya. Dari nilai thiung menunjukkan bahwa :
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1. Hipotesis 1 yang diajukan adalah Komitmen Organisasi berpengaruh
terhadap kinerja personel Polres Halmahera Tengah. Berdasarkan hipotesis
tersebut maka pengujian hipotesis dinyatakan sebagai berikut :

Ho: b1 =0 Komitmen Organisasi secara parsial tidak berpengaruh
terhadap kinerja personel Polres Halmahera Tengah.

Ha: b1>0  Komitmen Organisasi secara parsial berpengaruh terhadap
kinerja personel Polres Halmahera Tengah, sehingga semakin
baik Komitmen Organisasi tersebut yang dimiliki personel
Polres Halmahera Tengah maka akan semakin baik kinerja

Personel Polres Halmahera Tengah.

Didapat koefisien regresi variabel Komitmen. Organisasi (X;) sebesar
0,205 (+) dengan probabilitas 0,000. Karena p < 5% (0,000 < 0,05) maka
secara parsial variabel Komitmen Organisasi (X;) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap variabel kinerja personel Polres Halmahera Tengah (Y).
Oleh karena itu hipotesis'nol'dua dalam penelitian ini ditolak dan sebaliknya

hipotesis alternatif diterima.

2. Hipotesis 2.yang diajukan adalah Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja
personel Polres Halmahera Tengah. Berdasarkan hipotesis tersebut maka
pengujian hipotesis dinyatakan sebagai berikut :

Ho: b2 =0 Kompensasi secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja
personel Polres Halmahera Tengah.

Ha: b2>0  Kompensasi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja
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personel Polres Halmahera Tengah, sehingga semakin baik
Kompensasi tersebut yang dimiliki personel maka akan

semakin baik kinerja personel Polres Halmahera Tengah.

Apabila pada taraf signifikansi 5% (a = 0,05) nilai probabilitas
(probabilitas value) koefisien regresi X, lebih kecil daripada 0,05 maka
hipotesis alternatif 2 diterima. Berdasarkan komputasi olah data SPSS
diperoleh nilai probabilitas untuk koefisien regresi X, sebesar 0.016 atau
lebih kecil daripada 0,05, oleh karena itu, hipotesis nol dua dalam penelitian

ini ditolak dan sebaliknya hipotesis alternatif diterima.

3. Hipotesis 3 yang diajukan adalah motivasi-berpengaruh terhadap kinerja
personel Polres Halmahera Tengah. Berdasarkan hipotesis tersebut maka
pengujian hipotesis ketiga dinyatakan sebagai berikut:

Ho: b3 =0 Motivasi secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja
personel Polres Halmahera Tengah.

Ha: b3>0  Motivasi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja personel
Polres Halmahera Tengah, sehingga semakin baik motivasi
yang dimiliki personel maka akan semakin baik kinerja
personel Polres Halmahera Tengah.

Variabel motivasi (X3) dengan probabilitas 0,000. Karena p < 5% (0,000
< 0,05) maka secara parsial variabel motivasi (X3) berpengaruh signifikan
positif terhadap variabel kinerja karyawan (Y) bila variabel bebas lain tetap

nilainya.
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H. Uji F Secara Simultan

Untuk pengujian hipotesis 4 tentang pengaruh variabel bebas secara bersama-
sama terhadap variabel terikat maka digunakan uji F. Hipotesis 4 yang diajukan
adalah komitmen organisasi, kompensasi dan motivasi secara bersama-sama
berpengaruh positif terhadap kinerja personel Polres Halmahera Tengah maka

hasil uji hipotesis 4 dinyatakan sebagai berikut :

Ho: b4 =0 Komitmen Organisasi,Kompensasi dan Motivasi secara bersama-
sama tidak berpengaruh terhadap kinerja personel Polres
Halmahera Tengah.

H,: b4>0 Komitmen Organisasi, Kompensasi-dan’ Motivasi secara
bersama-sama berpengaruh positif ‘terhadap kinerja personel
Polres Halmahera Tengah, sehingga semakin baik ketiga variabel
tersebut yang dimiliki personel maka akan semakin baik kinerja
personel Polres Halmahera Tengah.

Nilai Fhjnng = 36.420 (Sig. = 0,000) menunjukkan bahwa pada taraf
signifikansi 5% ketiga variabel independen (komitmen organisasi, kompensasi
dan motivasi) secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel dependen. Secara lebih tepat, nilai Fhiwne dibandingkan dengan
Faber di mana jika Fpiung™ Frabet maka secara simultan atau bersama-sama, variabel-
variabel independen dalam model berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependen. Dengan tingkat keyakinan (level of significant) 5 % atau alpha 0.05
dan degree of freedom ; df = n-k-1 akan diperoleh nilai Fipe, kemudian

membandingkan nilai Fhiwng yang diperoleh dipergunakan untuk menentukan
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apakah ada pengaruh yang signifikan atau tidak. Bila Frirung Fraser maka Ho

ditolak tapi bila Fp;nne< Fraper maka Ho diterima dan Ha ditolak.

Tabel 4.19 ANOVA

ANOVA"®
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression | 1295.969 3] 431990 36.420 .000°
Residual 2158.789 182 11.861
Total 3454.758 185

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Komitmen Org, Kompensasi
b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data primer diolah, 2014

Dari hasil uji ANOVA atau uji F pada tabel 4.19 di atas, diperoleh nilai Frizung
sebesar 36.420 sedangkan nilai Fge (numerator ‘df(n1=3) dan denominator df
(n2=182) sebesar 2.650. Dari hasil tabel di. atas*menunjukan bahwa 36.420 >
2.650 dan nilai signifikansi hasil 0,000 lebih kecil dari 0,05 probabilitas
signifikansi (standar). Maka dapat ' disimpulkan hipotesis 4 diterima, ini
dikarenakan hipotesis nol keemipat dalam penelitian ini ditolak dan sebaliknya
hipotesis alternative diterima, dan ini artinya dapat dikatakan variabel Komitmen
Organisasi, Kompensasi dan Motivasi secara bersama-sama berpengaruh positif
terhadap kinerja personel Kepolisian Polres Halmahera Tengah, sehingga semakin
baik ketiga variabel tersebut yang dimiliki personel maka akan semakin baik
kinerja personel Polres Halmahera Tengah.

Berdasarkan hasil ulasan uji statistik di atas, baik yang dilakukan secara parsial
maupun simultan di ketahui bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa Komitmen
Organisasi, Kompensasi dan Motivasi secara bersama-sama berpengaruh positif

terhadap kinerja adalah terbukti.
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I. Pembahasan Penelitian

Berdasarkan hasil uji statistik yang telah dilakukan yakni uji kualitas data
yang meliputi uji validitas dan uji reliabilitas, dilanjutkan dengan uji asumsi klasik
yang meliputi uji normalitas, uji multikoleniaritas, uji heteroskedastisitas dan uji
autokorelasi, serta hasil uji hipotesis yang meliputi uji koefisien determinasi, uji
regresi secara parsial dan uji regresi secara simultan, serta dihubungkan dengan
teori-teori yang dipergunakan dan dibandingkan dengan penelitian terdahulu maka
dapat dijelaskan sebagai berikut :
a. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja personel Polres

Halmahera Tengah

Komitmen organisasi adalah tingkat sampai di. mana.karyawan yakin dan
menerima tujuan organisasional, serta berkeinginan untuk tinggal di dalam
organisasi. Komitmen organisasi mencerminkan bagaimana seorang individu
mengidentifikasikan dirinya dengan “.organisasi dan terikat dengan tujuan-
tujuannya

Berdasarkan tanggapan responden bahwa secara rata-rata variabel Komitmen
Organisasi berpengaruh._positif sekitar 21% dan signifikan terhadap kinerja
personil Polres 'Halmahera Tengah. Ini artinya dengan komitmen organisasi yang
lebih baik maka kinerja anggota akan meningkat sehingga tujuan yang telah
ditetapkan akan tercapai.

Komitmen organisasi yang dimiliki oleh personel Polres Halmahera Tengah
merupakan hal penting guna terselenggaranya roda organisasi di kesatuan Polres
Halmahera Tengah, hal ini senada menurut Mathis dan Jackson (2003) yang

menyatakan bahwa komitmen organisasi menjadi hal penting bagi sebuah
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organisasi dalam menciptakan kelangsungan hidup sebuah organisasi apapun
bentuk organisasinya. Setiap personel Polres Halmahera Tengah dituntut untuk
meningkatkan komitmen organisasinya dalam pelaksanaan tugas sehari-hari
dalam memelihara kamtibmas, memberikan perlindungan, pengayoman dan
pelayanan kepada masyarakat, serta menegakkan hukum sehingga dengan
komitmen organisasi yang tinggi dapat mewujudkan produktifitas kerja yang lebih
baik, hal ini senada menurut Kreitner dan Kinicki (2003) yang menyatakan bahwa
komitmen yang lebih tinggi dapat mempermudah terwujudnya produktivitas yang
lebih tinggi.

Selanjutnya guna terwujudnya komitmen organisasi yang kuat bagi personel
Polres Halmahera Tengah, maka pimpinan harus dapat memberikan support dan
kepercayaan kepada anggota terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, begitu juga
masing-masing personel harus bekerja secara maksimal demi terwujudnya tujuan
organisasi dan memiliki rasa tangung jawab terhadap kelangsungan organisasi
Polres Halmahera Tengah yang merupakan tempat anggota bekerja, hal ini senada
menurut Hellriegel dan Slocum (2004) yang menjelaskan bahwa komitmen
organisasi yang kuat dicirikan oleh tiga karakteristik, diantaranya: 1) memberikan
support dan kepercayaan terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, 2) keinginan
untuk berusaha sekuat tenaga demi organisasi, 3)  keinginan untuk  menjadi
bagian dari organisasi.

Menurut Greenberg dan Baron (2000) mengutarakan tentang tiga jenis
komitmen organisasi, antara lain:

1) Continuance Commitment, keinginan yang kuat dari karyawan untuk terus

bekerja pada suatu organisasi karena mereka membutuhkannya (needs to) dan
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tidak ada pilihan lain. Banyak orang berkomitmen untuk tetap bekerja hanya
karena tidak ingin kehilangan pekerjaan tersebut. Bagi personel Polres
Halmahera Tengah yang memiliki komitmen organisasi pada tingkatan ini,
perlu diberikan dorongan oleh pimpinan agar selalu mempedomani Tri Brata
sebagai pedoman hidup Polri serta dalam sehari-harinya mengaplikasikan
nilai-nilai Catur Prasetya sebagai pedoman karya Polri sehingga memiliki
kehormatan sebagai anggota Polri.

2) Affective Commitment, keinginan yang kuat untuk tetap bekerja pada suatu
organisasi karena setuju dengan tujuan organisasi dan karena ingin (wants to)
melakukannya/ keinginan sendiri. Karyawan yang memiliki tingkat Affective
commitment yang tinggi mempunyai keinginan-untuk tetap di organisasinya
karena mereka menyetujui untuk apa organisasi dibentuk dan bersedia untuk
membantu dalam misinya. Menurut futhans (2001) Affective Commitment
berkaitan dengan keterikatan emosional, identifikasi dan keterlibatan
karyawan dalam organisasi. Bagi-personel Polres Halmahera Tengah yang
memiliki komitmen organisasi pada tingkatan ini hendaknya tetap terus
menunjukkan dedikasinya dalam pelaksanaan tugas guna melaksanakan misi
organisasi, (dan 'segala aturan perundang-undangan yang mengikat bagi
anggota Polri sebagai landasan dalam bertugas sehari-hari tetap dipatuhi dan
memberikan contoh teladan kepada personel yang dinilai memiliki semangat
kerja yang rendah.

3) Normative Commitment, keinginan yang kuat untuk tetap bekerja pada
organisasi karena mereka merasa berkewajiban untuk tetap bekerja pada

organisasi. Orang yang mempunyai normative commitment yang tinggi merasa
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sangat prihatin apabila ada yang berfikir untuk meninggalkan organisasi
tersebut. Mereka tidak akan mengecewakan atasannya dan merasa sangat
khawatir dan berfikiran buruk bila ada karyawan yang berniat mengundurkan
diri. Bagi personel Polri yang memiliki komitmen organisasi pada tingkatan
ini, selain dapat dijadikan sebagai teladan, juga perlu mendapat apresiasi dan
penghargaan dari pimpinan sehingga memacu anggota yang lainnya untuk
dapat meningkatkan kinerja.

Selanjutnya dari 12 instrumen penelitian pada variabel komitmen organisasi,
dalam pengukuran statistik mengenai pengaruhnya terhadap kinerja personel
Polres Halmahera Tengah, semua instrumen telah dinyatakan valid-atau memiliki
ketepatan dan kecermatan dalam fungsi ukurnya, sehingga ' mampu mengukur apa
yang diinginkan yakni pengaruhnya terhadap kinerja personel Polres Halmahera
Tengah. Begitu juga mengenai reabilitasnya telah dinyatakan realibel sehingga
dapat dipercaya atau dapat diandalkan.~Sehingga dalam upaya meningkatkan
kinerja personel Polres Halmahera Tengah dapat dilakukan dengan
mengimplementasikan dalam langkah nyata dari seluruh instrumen pada variabel
komitmen organisasit ini_dengan urutan prioritas dimulai dari yang memiliki
tingkat korelasi“yang paling tinggi terhadap peningkatan kinerja personel Polres
Halmahera Tengah.

Berdasarkan nilai rata-rata variabel komitmen organisasi sebesar 4,19
terdapat beberapa pernyataan dalam kuesioner yang memiliki nilai di atas rata-rata
tersebut yakni pernyataan bekerja di instansi Polri merupakan keinginan pribadi
anggota dengan nilai 4,43, pernyataan bahagia menghabiskan sisa karir di instansi

Polri dengan nilai 4,28, pernyataan membanggakan instansi Polri dengan nilai
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4,38, penyataan mempunyai rasa memiliki terhadap instansi Polri dengan nilai
4,33 dan pernyataan percaya terhadap nilai kesetiaan dengan nilai 4,21. Ini artinya
komitmen organisasi yang telah dimiliki oleh personel Polres Halmahera Tengah
dari yang menyetujui beberapa pernyataan tersebut perlu dipertahankan agar
komitmen organisasi tetap terjaga untuk meningkatkan kinerja.

Selanjutnya dari beberapa pernyataan dalam kuesioner yang memiliki nilai
dibawah rata-rata 4,19 yakni pernyataan banyak hal dalam kehidupan anggota
akan terganggu bila meninggalkan pekerjaan di instansi Polri dengan nilai 4,13,
pernyataan bila meninggalkan instansi Polri akan banyak yang dikorbankan
dengan nilai 4,05, pernyataan merasa mendapat kerugian besar bila meninggalkan
instansi Polri dengan nilai 4,15, pernyataan terikat secara emosional dengan
instansi Polri dengan nilai 4,10, pernyataan -tidak tertarik untuk berpindah
pekerjaan dengan nilai 4,18 dan pernyataan berpindah pekerjaan lain bukan hal
bijaksana karena melanggar etika dengan nilai 4,05. Ini artinya komitmen
organisasi yang telah dimiliki oleh personel Polres Halmahera Tengah dari yang
menyetujui beberapa pernyataan tersebut perlu ditingkatkan agar komitmen
organisasi meningkat guna peningkatan kinerja.

Selanjutnya guna membantu meningkatkan komitmen organisasi personel
Polres Halmahera Tengah, senada menurut Dessler dalam Luthans (2001) yang
memberikan pedoman khusus untuk mengimplementasikan sistem manajemen
yang mungkin membantu memecahkan masalah dan meningkatkan komitmen
organisasi pada diri personel antara lain yakni:

1) berkomitmen pada nilai manusia, yakni : membuat peraturan Kapolres

Halmahera Tengah baik dibidang Operasional dan Pembinaan,

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13R11894.pdf

memperkerjakan para Kabag, Kasat, Kasi dan Kapolsek yang baik dan tepat,

dan mempertahankan komunikasi baik antara atasan dan staf.

2) memperjelas dan mengkomukasikan misi, yakni memperjelas misi Polres
Halmahera Tengah, menggunakan praktik pembinaan personel berdasarkan
prestasi dan nilai, menekankan orientasi berdasarkan nilai dan pelatihan,
membentuk tradisi yang baik dalam organisasi.

3) menjamin keadilan organisasi, yakni : memiliki prosedur penyampaian
keluhan yang koprehensif yang telah diatur, menyediakan komunikasi dua
arah yang ekstensif antara atasan dan bawahan.

4) menciptakan rasa komunitas, yakni : membangun homogenitas berdasarkan
nilai, keadilan, menekankan kerja sama, saling.mendukung, dan kerja tim,
berkumpul bersama, sehingga terjalin komunikasi.yang aktif dan lancar guna
membantu mewujudkan tujuan organisasi

5) mendukung perkembangan karyawan, yakni: melakukan aktualisasi dari
program yang telah ditetapkan, memajukan, memberdayakan, dan
mempromosikan anggota yang berprestasi.

Hasil penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Muhammad
Kumniawan (2008), Mulyanto (2009), Suwardi (2011) dan Edy Sujana (2012)
bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Dari penjelasan tersebut di atas maka faktor komitmen organisasi yang
dimiliki personel Polres Halmahera Tengah dapat mempengaruhi secara positif
dan signifikan terhadap peningkatan kinerja personel Polres Halmahera Tengah
yang meliputi kinerja kepemimpinan, kinerja jaringan sosial, kinerja komunikasi,

kinerja pengendalian emosi, kinerja agen perubahan, kinerja integritas, kinerja
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empati, kinerja pengelolaan administrasi, kinerja kreativitas serta kinerja
kemandirian.
b. Pengaruh kompensasi terhadap Kkinerja personel Polres Halmahera

Tengah

Pemberian kompensasi atau balas jasa umumnya bertujuan untuk memelihara
SDM dari suatu organisasi. Kompensasi merupakan sesuatu hal yang penting bagi
pegawai sebagai individu karena besarnya kompensasi mencerminkan ukuran
nilai karya mereka diantara pegawai itu sendiri, keluarga dan masyarakat.
Kompensasi adalah faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan mengapa
orang-orang bekerja pada suatu organisasi.

Berdasarkan tanggapan responden bahwa« secara’ rata-rata variabel
Kompensasi berpengaruh positif sekitar 2% namun tidak signifikan terhadap
kinerja personil Polres Halmahera Tengah. Ini artinya kompensasi yang telah
diberikan memiliki pengaruh positif ‘terhadap kinerja namun tidak signifikan
untuk peningkatan kinerja personel.

Penelitian ini menjelaskan bahwa bentuk kompensasi yang telah diberikan
kepada personel Polres' Halmahera Tengah (gaji, tunjangan kinerja/remunerasi,
tunjangan jabatan, serta tunjangan lainnya) dengan indeks yang telah ditetapkan
oleh Pemerintah untuk kebutuhan hidup serta kondisi fasilitas dinas untuk
mendukung pelaksanaan tugas tidak signifikan dalam rangka peningkatan kinerja
personel Polres Halmahera Tengah. Secara sederhana kompensasi merupakan
sesuatu yang diterima personel Polres Halmahera Tengah untuk balas jasa dari

hasil kerja personel.
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Selanjutnya dari 12 instrumen penelitian pada variabel kompensasi, dalam
pengukuran statistik mengenai pengaruhnya terhadap kinerja personel Polres
Halmahera Tengah, semua instrumen telah dinyatakan valid atau memiliki
ketepatan dan kecermatan dalam fungsi ukurnya, sehingga mampu mengukur apa
yang diinginkan yakni pengaruhnya terhadap kinerja personel Polres Halmahera
Tengah. Begitu juga mengenai reabilitasnya telah dinyatakan realibel sehingga
dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Sehingga dalam upaya meningkatkan
kinerja personel Polres Halmahera Tengah dapat dilakukan dengan
mengimplementasikan dalam langkah nyata dari seluruh instrumen pada variabel
kompensasi ini dengan urutan prioritas dimulai dari yang memiliki tingkat
korelasi yang paling tinggi terhadap peningkatan~kinerja personel Polres
Halmahera Tengah.

Berdasarkan nilai rata-rata variabel kompensasi sebesar 3,76 terdapat
beberapa pernyataan dalam kuesioner yang memiliki nilai di atas rata-rata tersebut
yakni pernyataan bahwa gaji yang diterima personel Polri sudah sesuai dengan
aturan yang berlaku dengan nilai 3,85, pernyataan bahwa gaji yang diterima dapat
menjadi pemacu produktivitas kerja dengan nilai 3,90, pernyataan gaji yang
diterima dapat mencerminkan kinerja dengan nilai 3.87, pernyataan bahwa
insentif yang diterima secara ekonomis merupakan tambahan penghasilan dengan
nilai 3,96, pernyataan bahwa personel mendapat kesempatan untuk bisa
meningkatkan kemampuan diri dengan nilai 3,91 dan pernyataan bahwa personel
mendapat kesempatan perbaikan / peningkatan posisi / jabatan dengan nilai 3,87.
Ini artinya kompensasi yang telah diberikan oleh personel Polres Halmahera

Tengah dari yang menyetujui beberapa pernyataan tersebut minimal perlu
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dipertahankan dan perlu ditingkatkan agar kompensasi dapat lebih meningkatkan

kinerja.

Selanjutnya dari beberapa pernyataan dalam kuesioner yang memiliki nilai
dibawah rata-rata 3,76 yakni pernyataan bahwa gaji yang diterima personel Polres
Halmahera Tengah dapat memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari dengan nilai
3,74, pernyataan bahwa insentif yang diterima sesuai dengan yang diharapkan
dengan nilai 3,68, pernyataan bahwa insentif yang diterima sesuai dengan
pekerjaan yang dilakukan dengan nilai 3,70, pernyataan bahwa fasilitas kerja yang
disediakan sudah memadai untuk dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik
dengan nilai 3,53, pernyataan bahwa kondisi lingkungan kerja _cukup kondusif
dalam melaksanakan pekerjaan dengan nilai 3,40, dan-pernyataan bahwa jaminan
kesehatan yang diterima sudah cukup memadai~dengan nilai 3,73. Ini artinya
kompensasi yang telah diterima oleh personel Polres Halmahera Tengah dari yang
menyetujui beberapa pernyataan tersebut perlu ditingkatkan agar kompensasi
dapat lebih meningkatkan kinerja.

Menurut Michael dan Harold dalam Djati dan Khusaini (2003) membagi
kompensasi dalam tiga bentuk, yaitu:

1) Bentuk kompensasi material tidak hanya berbentuk uang, seperti gaji, bonus,
dan komisi, melainkan segala bentuk penguat fisik (phisical reinforce). Pada
penelitian ini personel Polres Halmahera Tengah secara umum menyatakan
bahwa kompensasi yang diterima dalam bentuk uang sudah sesuai dengan
aturan yang berlaku, kompensasi tersebut mencerminkan kinerja yang
dilaksanakan serta dapat menjadi pemacu produktifitas kerja dan insentif

yang diterima secara ekonomi merupakan penghasilan tambahan, serta
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Jaminan kesehatan yang memadai hal ini dapat diartikan bahwa tanggapan
positif mengenai kompensasi yang diterima hendaknya dapat dijadikan
motivasi untuk peningkatan kinerja personel, sedangkan terhadap penilaian
dari personel Polres Halmahera Tengah mengenai gaji yang diterima belum
dapat memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari, insentif yang diterima belum
sesuai dengan yang diharapkan serta insentif yang diterima tidak sesuai
dengan pekerjaan yang dilakukan hal ini perlu menjadi perhatian dari
pimpinan untuk selalu memberikan dorongan semangat kerja kepada anggota.
Kompensasi yang diterima saat ini hendaknya disyukuri_karena ukuran
jumlahnya sudah merupakan kebijakan Pemerintah Pusat_dan diharapkan
mampu meningkatkan produktifitas kerja personel. Pada penelitian ini juga
perlu adanya peningkatan fasilitas dinas -yang dapat menunjang kinerja
personel, penambahan kendaraan bermotor yang dinilai masih minim,
fasilitas rumah dinas untuk anggota yang belum tercukupi hendaknya
menjadi perhatian pimpinan untuk dapat diajukan kesatuan atas.

2) Kompensasi sosial berhubungan erat dengan kebutuhan berinteraksi dengan
orang lain. Pada penelitian ini dapat dijelaskan bahwa kondisi lingkungan
kerja di Polres Halmahera Tengah masih dinilai perlu perbaikan guna
meneciptakan suasana yang kondusif dalam melaksanakan pekerjaan. Begitu
juga halnya perlu adanya peningkatan hubungan dengan pihak diluar Polres
seperti Pemerintah Daerah, Instansi terkait, pihak media serta masyarakat
secara umum schingga dalam upaya pembenahan kinerja kepolisian untuk
memberikan pelayanan yang baik kepada masyarakat yang menjadi prioritas

utama dapat dijalankan dengan baik.
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3) Kompensasi aktivitas  merupakan kompensasi  yang  mampu
mengkompensasikan aspek-aspek pekerjaan yang tidak disukainya dengan
memberikan kesempatan untuk melakukan aktivitas tertentu. Pada penelitian
ini dapat dijelaskan bahwa terdapat penilaian positif mengenai adanya
kesempatan untuk bisa meningkatkan kemampuan diri personel dengan
mengikutsertakan personel dalam kegiatan pelatihan / pendidikan kejuruan
serta adanya kesempatan untuk perbaikan / peningkatan posisi / jabatan
personel, namum demikian pimpinan perlu memberikan penjelasan kepada
personel bahwa kesempatan yang diberikan tersebut hendaknya digunakan
sebaik-baiknya dengan tujuan kepentingan organisasi yakni meningkatkan
kinerja personel, jangan sampai ada penilaian dari personel bahwa pemberian
kesempatan untuk meningkatkan kemampuan-hanya sekedar formalitas untuk
melaksanakan perintah dari satuan atas yakni Polda Maluku Utara. Begitu
juga dengan pemberian hak izin dan cuti kepada personel hendaknya tidak
disalahgunakan untuk ‘alasan- menghindari pekerjaan yang sedang
dilaksanakan.

Penelitian ini berbeda dengan penelitian terdahulu , pada penelitian terdahulu
yakni Arif Adi Kusuma (2012) bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan pada penelitian ini kompensasi
berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja personel Polres
Halmahera Tengah.

Selanjutnya dengan memperhatikan latar belakang kondisi personel yang ada
di Polres Halmahera Tengah antara lain rendahnya kualitas disiplin aparat, adanya

keluhan anggota pada Polres Halmahera Tengah tentang kekurangan finansial
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untuk keperluan hidup, rendahnya loyalitas personel terhadap institusi, rendahnya
semangat untuk melaksanakan tugas karena kurangnya rasa tanggungjawab serta
dedikasi dalam melaksanakan tugasnya, kurang peduli dan tanggap terhadap
kondisi rendahnya semangat kerja anggota dalam pelaksanaan tugas pokok dan
fungsinya, serta beberapa bentuk kegagalan mengenai capaian kinerja Polres
Halmahera Tengah yang tercantum dalam LAKIP Polres Halmahera Tengah tahun
2013 yang menjadi perhatian khusus oleh pimpinan untuk melakukan
pembenahan secara internal guna perbaikan kinerja organisasi, maka diperlukan
langkah yang tepat oleh pimpinan dalam pemberian kompensasi kepada anggota.
Inventarisir terhadap personel yang dinilai perlu perbaikan, dalam peningkatan
kinerja dan diberikan kesempatan yang sama .untuk.dapat meningkatkan
kemampuan diri dan posisi jabatan sehingga diharapkan dapat meningkatkan
kinerja personel.

Pemberian kompensasi kepada personel hendaknya memenuhi azas adil dan
layak, senada menurut Hasibuan (2008) yang menyatakan bahwa terdapat dua
asas kompensasi, yaitu asas adil dan layak. Prinsip adil dan layak harus
mendapatkan perhatian® dengan sebaik-baiknya supaya balas jasa yang akan
diberikan merangsang gairah dan kepuasan kerja karyawan. Asas adil harus
menjadi dasar penilaian, perlakuan, dan pemberian penghargaan atau hukuman
bagi setiap personel Polres Halmahera Tengah. Dengan asas adil akan tercipta
suasana kerja sama yang baik, semangat kerja, disiplin, loyalitas dan stabilitas
akan lebih baik. Selanjunya asas layak dan wajar di mana kompensasi yang

diterima personel Polres Halmahera Tengah dapat memenuhi kebutuhannya pada
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tingkat normatif yang ideal. Tolok ukur layak adalah relatif, penetapan besarnya

kompensasi di dasarkan atas aturan pemerintah.

Begitu juga pimpinan harus memperhatikan maksud dan tujuan pemberian
kompensasi tersebut, di mana tujuan pemberian kompensasi kepada personel
Polres Halmahera Tengah adalah sebagai ikatan, kerjasama, kepuasan kerja,
motivasi, stabilitas karyawan, disiplin serta disesuaikan dengan aturan pemerintah.
Hal ini senada menurut Hasibuan (2002) yang merinci tujuan pemberian
kompensasi sebagai berikut:

1) sebagai ikatan kerjasama, disatu pihak personel Polres Halmahera Tengah
mempunyai kewajiban untuk mengerjakan dengan baik semua tugas yang
dibebankan organisasi kepadanya, di pihak .lain. organisasi mempunyai
kewajiban membayar kompensasi sesuai dengan tugas yang dibebankan.

2) memberikan kepuasan kerja, diharapkan personel Polres Halmahera Tengah
dapat memenuhi kebutuhan fisiologis, sosial, serta kebutuhan lainnya.
Sehingga personel mendapatkan.kepuasan kerja yang pada akhirnya bisa
meningkatkan kinerja.

3) alat untuk memotivasi, untuk dapat memenuhi kebutuhannya, setiap personel
membutuhkan. uang yang diperolehnya sebagai imbalan atas pelaksanaan
tugas yang dilaksanakan, hal ini akan mempengaruhi semangat personel dalam
bekerja.

4) stabilitas personel, ketiadaan personil tanpa keterangan dapat ditekan bahkan
tidak ada ababila imbalan yang diberikan dirasa sesuai, sehingga personel

merasa nyaman dalam bekerja.
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5) disiplin, merupakan salah satu faktor penting yang berpengaruh terhadap
kinerja.

6) pemerintah, kebijakan yang ditetapkan harus berpedoman pada peraturan
perundang-undangan mengenai indeks yang telah ditetapkan oleh pemerintah.
Dari penjelasan tersebut di atas maka faktor kompensasi yang telah diterima

oleh personel Polres Halmahera Tengah diharapkan dapat mempengaruhi secara

positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja personel Polres Halmahera

Tengah yang meliputi kinerja kepemimpinan, kinerja jaringan sosial, kinerja

komunikasi, kinerja pengendalian emosi, kinerja agen perubahan, kinerja

integritas, kinerja empati, kinerja pengelolaan administrasi, kinerja kreativitas
serta kinerja kemandirian.

c¢. Pengaruh motivasi terhadap kinerja personel Polres Halmahera Tengah
Motivasi adalah suatu dorongan agar seseorang melibatkan dirinya untuk

mencapai suatu tujuan. Berdasarkan teori, motivasi Adelfer menyatakan bahwa

kebutuhan manusia dibedakan‘menjadi‘tiga tingkatan, yaitu kebutuhan keberadaan

(gaji, kondisi kerja, jaminan sosial, tunjangan hari tua), kebutuhan hubungan

(hubungan pribadi ditempat kerja), dan kebutuhan pertumbuhan (pengembangan

potensi diri). Jika kebutuhan yang lebih tinggi gagal dicapai, maka kebutuhan

tingkat bawahnya akan menjadi motivasi utama sebagai dasar dari tindakannya.
Motivasi adalah kecenderungan seseorang melibatkan diri dalam kegiatan
yang mengarah sasaran. Jika prilaku tersebut mengarah pada suatu obyek sasaran,
maka dengan motivasi tersebut akan diperoleh pencapaian target sehingga
pelaksanaan tugas dapat dikerjakan dengan sebaik-baiknya. Salah satu usaha yang

dapat dilakukan organisasi Polres Halmahera Tengah untuk meningkatkan kinerja
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personel adalah dengan meningkatkan motivasi personel. Dengan adanya motivasi
seorang personel akan merasa mempunyai dorongan khusus untuk menyelesaikan
suatu pekerjaan sehingga kinerja pun meningkat

Berdasarkan tanggapan responden bahwa secara rata-rata variabel motivasi
berpengaruh positif sekitar 60% dan signifikan terhadap kinerja personil Polres
Halmahera Tengah. Ini artinya dengan motivasi yang lebih baik maka kinerja
anggota akan meningkat sehingga tujuan yang telah ditetapkan akan tercapai.

Selanjutnya dari 6 instrumen penelitian pada variabel motivasi, dalam
pengukuran statistik mengenai pengaruhnya terhadap kinerja personel Polres
Halmahera Tengah, semua instrumen telah dinyatakan valid “atau memiliki
ketepatan dan kecermatan dalam fungsi ukurnya, sehingga mampu mengukur apa
yang diinginkan yakni pengaruhnya terhadap kinerja personel Polres Halmahera
Tengah. Begitu juga mengenai reabilitasnya telah dinyatakan realibel sehingga
dapat dipercaya atau dapat diandalkan: Sehingga dalam upaya meningkatkan
kinerja personel Polres ‘Halmahera Tengah dapat dilakukan dengan
mengimplementasikan dalam’langkah nyata dari seluruh instrumen pada variabel
motivasi ini dengan wurutan prioritas dimulai dari yang memiliki tingkat korelasi
yang paling tinggi. terhadap peningkatan kinerja personel Polres Halmahera
Tengah

Berdasarkan nilai rata-rata variabel motivasi sebesar 3,67 terdapat beberapa
pernyataan dalam kuesioner yang memiliki nilai di atas rata-rata tersebut yakni
pernyataan bahwa terdapat peningkatan jabatan bagi personel yang berprestasi
dengan nilai 3,77 dan pernyataan bahwa danya kelonggaran dalam

mengembangkan keahlian yang dimiliki oleh personel dengan nilai 3,75. Ini
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artinya motivasi yang telah dimiliki oleh personel Polres Halmahera Tengah dari
yang menyetujui beberapa pernyataan tersebut perlu dipertahankan agar motivasi
tetap terjaga untuk meningkatkan kinerja.

Selanjutnya dari beberapa pernyataan dalam kuesioner yang memiliki nilai
dibawah rata-rata 3,67 yakni pernyataan bahwa gaji yang diterima personel
Polres Halmahera Tengah dapat memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari dengan
nilai 3,52, pernyataan bahwa fasilitas keamanan dan keselamatan kerja yang
diberikan unit kerja memadai dengan nilai 3,64, pernyataan bahwa Jaminan sosial
dan tunjangan hari tua yang diberikan oleh unit kerja memadai dengan nilai 3,66
dan pernyataan bahwa adanya pengakuan terhadap hasil kerja dari-atasan maupun
rekan-rekan kerja dengan nilai 3,66. Ini artinya motivasi yang telah dimiliki oleh
personel Polres Halmahera Tengah dari yang menyetujui beberapa pernyataan
tersebut perlu ditingkatkan agar motivasi meningkat guna peningkatan kinerja.

Hasil penelitian ini sama dengan'penelitian yang dilakukan oleh Sigid Adri
Saputra (2010) dan Nasution (2013) bahwa motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja.

Selanjutnya guna’ membantu meningkatkan motivasi personel Polres
Halmahera Tengah; senada menurut Siagian (2002) yang mengatakan bahwa
motivasiiadalah daya pendorong yang mengakibatkan seorang anggota organisasi
mau dan rela untuk menyerahkan kemampuan dalam bentuk keterampilan dan
keahlian, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang
menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya dalam rangka
pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan

sebelumnya, maka pimpinan hendaknya selalu mengajak seluruh personel untuk
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berperan aktif menjalankan tugas pokok dan fungsinya masing-masing dengan
mencurahkan segala kemampuan yang dimiliki personel, pimpinan juga harus
mengevaluasi atas catatan kegagalan pencapaian kinerja agar dapat diperbaiki dan
ditingkatkan.

Dari penjelasan tersebut di atas maka faktor motivasi yang dimiliki personel
Polres Halmahera Tengah dapat mempengaruhi secara positif dan signifikan
terhadap peningkatan kinerja personel Polres Halmahera Tengah yang meliputi
kinerja kepemimpinan, kinerja jaringan sosial, kinerja komunikasi, kinerja
pengendalian emosi, kinerja agen perubahan, kinerja integritas, kinerja empati,
kinerja pengelolaan administrasi, kinerja kreativitas serta kinerja kemandirian.

d. Pengaruh komitmen organisasi, kompensasi. dan motivasi secara
simultan terhadap kinerja personel Polres.Halmahera Tengah

Dari hasil analisis regresi menunjukkan bahwa besarnya koefisien korelasi
(R) sebesar 0,612 dan hasil uji simultan-menyatakan bahwa secara bersama-sama
ketiga variabel tersebut berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja personel
Polres Halmahera Tengah: Hal ini menggambarkan adanya hubungan positif yang
cukup kuat antara variabel bebas (komitmen organisasi, kompensasi dan motivasi)
secara simultanterhadap variabel terikat (kinerja) personil Polres Halmahera
Tengah. Pengaruh variabel komitmen organisasi, kompensasi dan motivasi secara
bersama terhadap kinerja sebesar 0,365, ini artinya ketiga variabel tersebut secara
bersama-sama bisa memberikan pengaruh sebesar 36,5% terhadap kinerja,
sekaligus menjelaskan kinerja masih dapat dipengaruhi oleh variabel lain hingga

63,5%.
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BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Hasil uji regresi yang telah diuraiakan dalam bab sebelumnya merupakan
temuan yang menunjukan pengaruh faktor-faktor independen terhadap
dependen secara simultan dan parsial. Berdasarkan temuan tersebut

disimpulkan:

1. Secara parsial variabel komitmen organisasi memberikan pengaruh positif
signifikan terhadap kinerja personel Polres Halmahera Tengah. Ini
menunjukkan bahwa komitmen organisasi yang semakin baik dapat
mendorong kinerja personel Polres HalmaheraTengah.

2. Secara parsial variabel kompensasi memberikan pengaruh positif namun
tidak signifikan terhadap kinerja' personel Polres Halmahera Tengah. Ini
menunjukkan bahwa adanya pemberian kompensasi yang telah diberikan
kepada personél - berpengaruh positif namun tidak signifikan untuk
mendorong peningkatan kinerja personel Polres Halmahera Tengah.

3. Secara parsial variabel motivasi memberikan pengaruh positif signifikan
terhadap kinerja personel Polres Halmahera Tengah. Ini menunjukkan
bahwa adanya motivasi dapat mendorong peningkatan kinerja personel
Polres Halmahera Tengah.

4. Secara bersama variabel komitmen organisasi, kompensasi dan motivasi
memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja personel Polres

Halmahera Tengah. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi,

120
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kompensasi dan motivasi mampu mempengaruhi secara bersama-sama

terhadap kinerja personel Polres Halmahera Tengah.

B. Saran
Berdasarkan hasil analisis pembahasan penelitian yang telah diuraikan
sebelumnya, maka ada beberapa saran sebagai bahan pertimbangan yaitu:

1. Komitmen organisasi yang baik dapat mendorong peningkatan kinerja
Polres Halmahera Tengah. Untuk itu setiap personel harus memiliki
komitmen organisasi yang kuat dalam kesehariannya melaksanakan tugas
pokok sebagai anggota Polri. Sikap loyalitas terhadap institusi, menjiwai
Tri Brata dan Catur Prasetya dalam pelaksanaan tugas dan kehidupan
sehari-hari, rasa memiliki terhadap instansi Polri, rasanya bangga dan
terhormat menjadi pelindung, pengayom dan pelayan masyarakat serta
mampu mentaati aturan kedinasan merupakan sikap yang perlu dimiliki
oleh setiap insan Bhayangkara dalam melaksanakan tugas guna
tercapainya visi dan misi Polres Halmahera Tengah. Komitmen organisasi
ini hendaknya diimplementasikan secara berkesinambungan oleh seluruh
personel Polres Halmahera Tengah dalam pelaksanaan tugas.

Disarankan kepada Kapolres Halmahera Tengah dalam upaya peningkatan

kinerja personel Polres Halmahera Tengah yakni sebagai berikut :

a) meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki masing-masing
personel dengan menanamkan tekad dalam diri personel bahwa
personel akan mendapat kerugian besar baik secara materil maupun

non materil bila meninggalkan instansi Polri
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b) meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki masing-masing
personel dengan menanamkan tekad dalam diri personel untuk tidak
tertarik berpindah pekerjaan / profesi, sehingga tidak ada personel
yang mengundurkan diri dari anggota Polri, kecuali sudah memasuki
purna tugas / pensiun.

¢) meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki masing-masing
personel dengan menanamkan tekad dalam diri personel untuk
percaya bahwa loyalitas terhadap institusi adalah hal penting karena
merupakan kewajiban moral setiap anggota Polri.

d) meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki masing-masing
personel dengan menanamkan tekad .dalam . .diri personel untuk
bahagia menghabiskan sisa karir di instansi Polri.

¢) meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki masing-masing
personel dengan menanamkan tekad dalam diri personel agar
mempunyai rasa memiliki-terhadap instansi Polri, sehingga

f) meningkatkan. komitmen organisasi yang dimiliki masing-masing
personel ‘dengan menanamkan tekad dalam diri personel untuk
percaya terhadap nilai kesetiaan terhadap Negara Kesatuan Republik
Indonesia dengan tetap mengabdi sebagai anggota Polri

g) meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki masing-masing
personel dengan menanamkan tekad dalam diri personel bahwa akan
banyak hal dalam kehidupan anggota terganggu bila meninggalkan

pekerjaan di instansi Polri
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h) meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki masing-masing
personel dengan menanamkan tekad dalam diri personel bahwa
berpindah pekerjaan lain bukan hal bijaksana karena melanggar etika.

i) meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki masing-masing
personel dengan menanamkan tekad dalam diri personel bahwa
bekerja di instansi Polri merupakan keinginan pribadi.

)) meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki masing-masing
personel dengan menanamkan tekad dalam diri personel untuk selalu
terikat secara emosional dengan instansi Polri.

k) meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki masing-masing
personel dengan menanamkan tekad. dalam. diri personel bila
meninggalkan instansi Polri akan banyak yang dikorbankan.

) meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki masing-masing
persone! dengan menanamkan tekad dalam diri personel untuk
membanggakan instansi ‘Polri, sehingga selalu menjaga nama baik
institusi Polri.

2. Kompensasi yang diberikan harus mampu meningkatkan kesejahteraan
yang cukup.bagi personil Polres Halmahera Tengah, schingga dapat
menimbulkan  motivasi dalam bekerja. Dengan meningkatnya
kesejahteraan diharapkan dapat ikut meningkatkan kinerja Polres
Halmahera Tengah. Kompensasi tersebut dapat berupa tambahan
kompensasi finansial atau kompensasi non finansial berupa pemberian
promosi jabatan atau mengikuti pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi

bagi personil Polres Halmahera Tengah, peningkatan fasilitas
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kantor/sarana dan prasarana untuk mendukung pelaksanaan tugas, serta

fasilitas jaminan kesehatan personel Polri. Guna meningkatkan kinerja

personel, perlu secara Kkonsisten menerapkan penghargaan (reward)
kepada personel yang berprestasi dan yang telah mampu menunjukkan
dedikasi atas kinerja.

Disarankan kepada Kapolres Halmahera Tengah dalam upaya peningkatan

kinerja personel Polres Halmahera Tengah yakni sebagai berikut :

a) memerintahkan Kasi Keuangan Polres Halmahera Tengah untuk
menyalurkan gaji secara tepat waktu, serta menghimbau kepada
personel untuk membudayakan hidup sederhana mengingat harga
barang kebutuhan pokok di Kabupaten Halmahera Tengah tergolong
tinggi sehingga gaji yang diterima dapat memenuhi kebutuhan hidup
sehari-hari dan melakukan seleksi terhadap pengajuan hutang/kredit
oleh personel kepada pihak Bank agar dalam setiap bulannya jumlah
gaji yang diterima personel tidak terlalu banyak potongan.

b) memberikan pemahaman kepada personel agar setiap gaji yang
diterima © hendaknya dijadikan pemacu untuk meningkatkan
produktifitas kerja. Gaji yang menjadi hak personel setelah diterima
harus diimbangi dengan melaksanakan kewajiban selaku anggota
Polri.

¢) memberikan pemahaman kepada personel bahwa indeks gaji yang
diterima oleh personel mencerminkan tingkat kinerja untuk
melaksanakan tugas pokok sebagai anggota Polri. meningkatkan

komitmen organisasi yang dimiliki masing-masing personel dengan
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menanamkan tekad dalam diri personel untuk bahagia menghabiskan
sisa karir di instansi Polri.

d) dalam hal pembenan tunjangan kinerja serta dukungan anggaran
operasional hendaknya diberikan tepat waktu dan disesuaikan dengan
tingkat produktifitas kerja masing-masing personel, sehingga memacu
personel untuk aktif bekerja.

e) pemberian tunjangan kinerja dan dukungan anggaran operasional agar
disesuaikan dengan pekerjaan yang telah dilakukan masing-masing
personel, sehingga jangan sampai ada persamaan antara personel yang
telah aktif bekerja dibandingkan dengan personel yang dinilai kurang
produktifitas kerjanya.

f) mengajak seluruh personel untuk ~sama-sama menciptakan situasi
kerja yang kondusif dengan tekad untuk meningkatkan Kkinerja,
apabila terjadi permasalahan internal segera diselesaikan sehingga
tidak mengganggu kelancaran pelaksanaan tugas pokok.

g) memberikan pemahaman kepada personel bahwa indeks gaji yang
diterima ‘sudah merupakan kebijakan Pemerintah yang sesuai dengan
aturan yang berlaku.

h). memberikan kesempatan secara adil kepada personel untuk perbaikan
dan peningkatan posisi jabatan, dengan tetap memperhatikan tingkat
kinerja dan keahlian masing-masing personel.

i) memberikan kesempatan secara adil kepada personel untuk mengikuti

pendidikan pengembangan karir serta pendidikan kejuruan, dan
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mengaplikasikan hasil pendidikannya tersebut dalam pelaksanaan
tugas.

j)  memerintahkan Kasi Keuangan Polres Halmahera Tengah untuk tidak
melakukan pemotongan terhadap tunjangan kinerja dan anggaran
operasional, pemotongan hanya dapat dilakukan disesuaikan dengan
aturan yang berlaku.

k) memerintahkan Kabag Sumda Polres Halmahera Tengah untuk
memberikan pelayanan administrasi mengenai jaminan kesehatan
personel beserta istri dan anaknya sesuai aturan yang berlaku.

3. Motivasi yang baik dapat mendorong peningkatan kinerja personel karena
personel merasa terdorong untuk melibatkan diri-dalam pencapaian tujuan
organisasi. Selaku pimpinan harus mampu. menumbuhkan motivasi bagi
Polres Halmahera Tengah guna ‘lebih meningkatkan kualitas kinerja
mereka. Hal tersebut sangat dibutuhkan karena motivasi merupakan faktor
yang paling dominan® dalam- meningkatkan kinerja personel Polres
Halmahera Tengah: Penghasilan yang memadai, fasilitas kerja serta
jaminan sosial, peningkatan jabatan, adanya pengakuan terhadap hasil
kepa darivatasan serta rekan kantor, serta kesempatan meningkatkan
keahlian dapat memotivasi diri personel sehingga terdorong untuk
meningkatkan kinerja. Jika motivasi telah terbentuk maka personil akan
terdorong untuk mengerahkan segala kemampuannya untuk mengabdikan
diri sebagai polisi yang profesional, bermoral dan berdisiplin tinggi.
Disarankan kepada Kapolres Halmahera Tengah dalam upaya peningkatan

kinerja personel Polres Halmahera Tengah yakni sebagai berikut :
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a) meningkatkan motivasi personel melalui upaya peningkatan fasilitas
keamanan dan keselamatan kerja yang diberikan organisasi, sehingga
anggota yang ditugaskan secara fisik dan mental siap walaupun harus
menghadapi situasi yang membahayakan keselamatan personel.

b) memberikan motivasi kepada personel bahwa jaminan sosial dan
tunjangan hari tua yang diberikan oleh organisasi sudah lebih
memadai, sehingga personel tetap termotivasi untuk bekerja

c) memberikan jaminan bahwa terdapat peningkatan jabatan bagi
personel yang berprestasi, begitu juga akan memberikan sanksi yang
tegas terhadap personel yang melanggar aturan baik pidana, disiplin
dan kode etik Polri.

d) memberikan motivasi bahwa penghasilan yang diterima personel
sudah dapat memenuhi kebutuhan pokok, ditambah dengan hak-hak
personel lainnya yang diberikan oleh institusi sehingga personel
merasa nyaman untuk tetap berdinas di institusi Polri.

e) memberikan penilaian positif atas hasil kerja personel yang sudah
dapat melaksanakan tugas dengan baik sehingga personel akan
merasa dihargai dan berusaha untuk selalu meningkatkan kinerjanya.
Terhadap hasil kerja personel yang dinilai masih kurang, diberikan
koreksi untuk memperbaiki.

f) memberikan kesempatan personel untuk mengembangkan keahlian
yang dimiliki, sehingga personel terdorong untuk mencurahkan

kemampuannya untuk kepentingan organisasi.
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Dari uraian di atas tidak membantah pentingnya variabel komitmen
organisasi, kompensasi dan motivasi dalam membangun kinerja personel
Polres Halmahera Tengah. Hal ini perlu komitmen bersama dari semua lapisan
dalam organisasi untuk bersama-sama meningkatkan kinerja guna terwujudnya

visi dan misi Polres Halmahera Tengah.
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Kepada Yth.
Bapak/Ibu ...................

Di- Tempat

Dengan hormat,

Sehubungan dengan tugas akhir yang disyaratkan oleh Program Studi
Magister Manajemen Universitas Terbuka Ternate, yaitu berupa pembuatan Tesis,
maka dengan ini kami mohon kesedian Bapak/Ibu untuk mengisi angket yang
kami lampirkan.

Hasil dari pengisian angket ini semata-mata hanyalah untuk kepentingan
keilmuan. Oleh karena itu, peran, kejujuran dan objektivitas Bapak/Ibu dalam
pengisian angket ini akan sangat berguna bagi hasil penelitian yang dapat
dipertanggungjawabkan.

Atas kesediaan Bapak/lbu mengisi angket ini, sebelum dan sesudahnya
kami ucapkan terimakasih:

Weda, April 2014

HENKY POERWANTO,SIK
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KUISIONER PENELITIAN

I. identitas Responden

Nama e (boleh tidak diisi)
Jenis Kelamin to......ccooooireiiiiieeieceecee e, (boleh tidak diisi)
Pendidikan Terakhir :.....cccooovevevvirciriieireecienn, (harap diisi)
Jabatan ................................ (harap diisi)
Pangkat Lt et er e etee et re et e e e e st e e ane e e e (harap diisi)
Lama menduduki jabatan et (harap diisi)

II. Pertanyaan Data

Bagian ini berisi beberapa butir pertanyaan. Pertanyaan mengenai Komitmen
Organisasi, Kompensasi, Motivasi dan Kinerja. Berikan tanda (X) pada salah satu
jawaban yang sesuai dengan pemikiran Anda. Jawaban tidak akan mempengaruhi
penilaian kerja Bapak/Ibu dan tidak ada jawaban yang benar atau salah.

STS = Sangat tidak setuju

TS = Tidak setuju

N = Netral

S = Setuju

SS = Sangat setuju
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KUISIONER KOMITMEN ORGANISASI

No Pertanyaan Alternatif Pilihan

STS| TS | N S | SS

1 Bekerja di instansi POLRI merupakan keinginan
saya.

2 Banyak hal dalam kehidupan saya akan terganggu
bila saya meninggalkan pekerjaan di instansi
POLRL

3 Bila meninggalkan instansi POLRI akan banyak
yang saya dikorbankan.

4 Saya merasa mendapat kerugian besar bila
meninggalkan instansi POLRI

5 Saya bahagia menghabiskan sisa karir di instansi
POLRI.

6 Saya membanggakan instansi POLRIL.

7 Saya terikat secara emosional dengan instansi
POLRI

8 Saya mempunyai rasa memiliki terhadap instansi
POLRI.

9 Saya percaya bahwa loyalitas penting karena
merupakan kewajiban moral.

10 | Saya percaya terhadap nilai kesetiaan

11 | Saya tidak tertarik untuk berpindah pekerjaan..

12 | Menurut saya berpindah pekerjaan lain bukan hal
bijaksana karena melanggar etika.
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KUISIONER KOMPENSASI
No Pertanyaan Alternatif Pilihan
STS| TS | N S | SS

I Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan aturan
yang berlaku

2 Gaji yang saya terima dapat memenuhi kebutuhan
hidup saya sehari-hari..

3 Gaji yang saya terima dapat menjadi pemacu
produktivitas kerja

4 Gaji yang saya terima dapat mencerminkan kinerja

5 Insentif yang saya terima sesuai dengan yang saya
harapkan.

6 Insentif yang saya terima sesuai dengan pekerjaan
yang saya lakukan.

7 Insentif yang saya terima secara ekonomis
merupakan tambahan penghasilan saya

8 Fasilitas kerja yang disediakan sudah-memadai
untuk dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik

9 Kondisi lingkungan kerja cukup kondusif dalam
melaksanakan pekerjaan

10 | Jaminan kesehatan yang saya terima sudah cukup
memadai.

11 | Saya mendapat kesempatan untuk bisa
meningkatkan kemampuan diri saya

12 | Saya mendapat kesempatan perbaikan / peningkatan
posisi / jabatan saya.
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KUISIONER MOTIVASI

No Pernyataan Alternatif Pilihan

STS| TS | N S | SS

1 Penghasilan yang diterima dapat memenuhi
kebutuhan pokok.

2 Fasilitas keamanan dan keselamatan kerja yang
diberikan unit kerja memadai.

Jaminan sosial dan tunjangan hari tua yang
diberikan oleh unit kerja memadai.

('8

4 Terdapat peningkatan jabatan bagi pegawai yang
berprestasi.

5 Adanya pengakuan terhadap hasil kerja dari atasan
maupun rekan-rekan kerja.

6 Adanya kelonggaran dalam mengembangkan
keahlian yang dimiliki.
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Pertanyaan

Alternatif Pilihan

STS

TS | N S

SS

Saya dapat mempengaruhi, memotivasi dan
mengarahkan anggota yang lain.

Saya mampu membangun, memelihara dan
melaksanakan kerja sama, serta hubungan baik
dengan pegawai dan masyarakat.

Saya mampu menerima ide, merumuskan,
mengutarakan, dan menerima ide/pendapat baik
secara verbal maupun non verbal, dengan jelas
sesama pegawai dan masyarakat.

Saya suka berbagi informasi kepada rekan kerja.

Saya mampu mengendalikan emosi dalam situasi
yang penuh tekanan, sehingga tidak mempengaruhi
kinerja.

Saya mampu merumuskan, memotivasi, dan
melaksanakan perubahan.

Saya mampu melakukan tugas yang diharapkan.

Berusaha untuk membantu orang lain.

Saya mampu merencanakan, mengatur,
melaksanakan, mengevaluasi, dan memperbaiki
proses administrasi.

10

Saya mampu menghasilkan, mengembangkan, dan
melaksanakan ide barusecara efektif.

11

Saya mampu mengendalikan diri dan mengambil
inisiatif tindakan.dengan mempertimbangkan faktor
resiko.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



1841894 pat

TANGGAPAN RESPONDEN KOMITMEN ORGANISASI

Indikator sts| Ts | N | s |ss | Tot -

) skor x

1 | Bekerja di instansi POLRI 808/186=
merupakan keinginan saya. 1 0 5 1108 | 72 808 434

2 | Banyak hal dalam kehidupan
saya akan terganggu bila saya . 768/186=

. . . 0 3 17 | 119 | 47 768
meninggalkan pekerjaan di 4.13
instansi POLRL.
Bila meninggalkan instansi 753/186=

3 { POLRI akan banyak yang saya | 3 10 | 15 | 105 53 753 4.05
dikorbankan.. '

4 | Saya merasa mendapat 772/186=
kerugian besar bila 3 4 16 [ 102 | 61 772 415
meninggalkan instansi POLRI )

5 | Saya bahagia menghabiskan 796/186=
sisa karir di instansi POLRI. 0 1 I 1109 |65 796 4.28

6 | Saya membanggakan instansi 814/186=
POLRL. 1 0 S102 | 78 814 438

7 | Saya terikat secara emosional 763/186=
dengan instansi POLRI 3 7 11112453 763 4.10

8 | Saya mempunyai rasa 806/186=
memiliki terhadap instansi I 0 S5 [ 1104} 70 806 433
POLRI.

9 | Saya percaya bahwa loyalitas 769/186=
penting karena merupakan 0 3 12 | 128 | 43 769 413
kewajiban moral..

10 | Saya percaya terhadap nilai 785/186=
kesetiaan 1 I 10 | 120 | 54 783 491

11 | Saya tidak tertarik untuk 777/186=
berpindah pekerjaan.. 2 4 8 | 171 55 7 4.18

12 | Menurut saya berpindah
pekerjaan lain bukan hal N 754/186=

. 3 4 19 | 114 | 46 754
bijaksana karena melanggar 4.05
etika
Rata-rata variabel komitmen organisasi 4.19

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




TANGGAPAN RESPONDEN KOMPENSASI

el 894 pdf

N Indikator sts| s | N | s |[ss| o :

) skor x

1 | Gaji yang saya terima sudah 717/186=
sesuai dengan aturan yang 3 14 20 | 119 | 30 717 N
berlaku 385

2 | Gaji yang saya terima dapat 696/186=
memenuhi kebutuhan hidup 1 23 22 | 117 | 23 | 696 .
saya sehari-hari.. 374

3 | Gaji yang saya terima dapat 725/186=
menjadi pemacu produktivitas | 4 10 16 | 127 | 29 725 .
kerja 390

4 | Gaji yang saya terima dapat 719/186=
mencerminkan kinerja 4 10 23 | 119 | 30 L7719 387

5 | Insentif yang saya terima sesuai 684/186=
dengan yang saya harapkan. 4 23 27 | 107 {25+ 684 168

6 | Insentif yang saya terima sesuai 688/186=
dengan pekerjaan yang saya 5 20 22 1118 | 21 688 370
lakukan. ’

7 | Insentif yang saya terima 737/186=
secara ekonomis merupakan 1 7 18 132 | 28 737 3.96
tambahan penghasilan saya ’

8 | Fasilitas kerja yang disediakan
sudah memadai untuk dapat 7 1 2 103 | 21 657 657/186=
melaksanakan pekerjaan 3.53
dengan baik

9 | Kondisi lingkungan kerja 633/186=
cukup kondusif dalam 2 18 27 | 106 | 33 1 633 3.40
melaksanakan.pekerjaan ’

10 | Jaminan kesehatan yang saya 694/186~
terima sudah cukup memadai. 3 19 21 125 1 18 694 373

11 | Saya mendapat kesempatan 727/186=
untuk bisa meningkatkan 1 9 20 | 132 ) 24 727 1.0
kemampuan diri saya

12 | Saya mendapat kesempatan 716/1 86?
perbaikan / peningkatan posisi / | 2 9 28 119 | 28 716 387
jabatan saya. B | ’

Rata-rata variabel kompensasi 3.76
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TANGGAPAN RESPONDEN MOTIVASI

No indikator sts|Ts | N | s | ss [T} -
skor x
1 | Penghasilan yang diterima 654/186=
dapat memenuhi kebutuhan 1 30 | 30 | 122 3 654 -
pokok. 3.52
2 ) Fasilitas keamanan dan 677/186=
keselamatan kerja yang 9 | 34| 35105 3 677 .
diberikan unit kerja memadai. 3.64
Jaminan sosial dan tunjangan 680/186=
3 | hari tua yang diberikan oleh 8 |21 |33 | 8 | 35 | 680 366
unit kerja memadai. 7
4 | Terdapat peningkatan jabatan 702/186=
bagi pegawai yang berprestasi. 6 8 38 | 104 30 702 377
5 | Adanya pengakuan terhadap 681/186=
hasil kerja dari atasan maupun | 4 9 | 42 | 122 9 681 1,66
rekan-rekan kerja. >
6 | Adanya kelonggaran dalam 697/186=
mengembangkan keahlian 4 12 129 5 123 18 697 375
yang dimiliki. ’
Rata-rata variabel motivasi 3.67
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TANGGAPAN RESPONDEN KINERJA

N Indikator sts|Ts | N | s |ss| Toul -

o skor X

1 | Saya dapat mempengaruhi, 695/186=
memotivasi dan mengarahkan 0 8 40 131 7 695 374
anggota yang lain. >

2 | Saya mampu membangun,
memelihara dan melaksanakan 742/186=
kerja sama, serta hubungan 0 4 24 | 128 | 30 742 -

. . 3.99
baik dengan pegawai dan
masyarakat.
Saya mampu menerima ide,
merumuskan, mengutarakan,

3 dan menerima  ide/pendapat 0 6 28 125 | 27 731 731/186=
baik secara verbal maupun non 3.93
verbal, dengan jelas sesama
pegawai dan masyarakat.

4 | Saya suka berbagi informasi " o o o 753/186=
kepada rekan kerja. : 7 171 130 |39 753 4.05

5 | Saya mampu mengendalikan
emosi dalam situasi yang 719/186=
penuh tekanan, sehingga tidak | 2 | S | 224 12922 719 3.87
mempengaruhi kinerja.

6 | Saya mampu merumuskan, 709/186=
memotivasi, dan melaksanakan 1 8 39 115 | 23 709 .

3.81
perubahan.

7 | Saya mampu melakukan tugas 0 i 21 134 | 30 751 751/186=
yang diharapkan. 4.04

8 Berusahfi untuk membantu 1 ” 6 132 | 45 776 776/186=
orang lain. 4.17

9 | Saya mampu merencanakan,
mengatur, melaksanakan, _
mengevaluasi, dan 0 7 19 131 29 740 740/186

o1 3.98
memperbaiki proses
administrasi!

10 | Saya mampu menghasilkan,
mengembangk'fm, dan 0 3 38 1132 | 13 713 7li/l §6:
melaksanakan ide baru secara 3.83
efektif.

11 | Saya mampu mengendalikan
diri dan mengambil inisiatif _
tindakan dengan Lol | 23| 133 | 28| 7aa | 7A4186

. 4.00
mempertimbangkan faktor
resiko.
Rata-rata variabel kinerja 3.95
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HASIL PENGUJIAN VALIDITAS INSTRUMEN
VARIABEL KOMITMEN ORGANISASI

Variabel Item | T hirung T e dENgan
Komitmen (Pearson taraf sig. 5% Keterangan
Organisasi Correlation) angka kritis r hitung> r tabel
untuk n = 100
(X)) X1 0,626 0,195 Valid
Xi2 0,666 0,195 Valid
X3 0,613 0,195 Valid
Xia 0,778 0,195 Valid
Xis 0,747 0,195 Valid
Xi6 0,579 0,195 Valid
X1 0,615 0,195 Valid
Xis 0,708 0,195 Valid
X9 0,760 0,195 Valid
X110 0,688 0,195 Valid
Xin 0,761 0,195 Valid
X2 0,627 0,195 Valid
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HASIL PENGUJIAN VALIDITAS INSTRUMEN
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VARIABEL KOMPENSASI
[7 Variabel Item r hitung Tuaber dEngan Keterangan
Kompensasi (Pearson taraf sig. 5% r hitung> r tabel
Correlation) | angka kritis
untuk n = 100
X2) X2 0,719 0,195 Valid
X;, 0,830 0,195 Valid
Xa3 0,800 0,195 Valid
X24 0,791 0,195 Valid
Xas 0,780 0,195 Valid
Xoe 0,777 0,195 Valid
Xs7 0,473 0,195 Valid
X2s 0,564 0,195 Valid
Xa9 0,763 0,195 Valid
Xs 10 0,469 0,195 Valid
Xon 0,607 0,195 Valid
X2 0,645 0,195 Valid
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HASIL PENGUJIAN VALIDITAS INSTRUMEN

A6} 894 pdt

VARJABEL MOTIVASI
Variabel [tem | r hitung Tuber dengan taraf
Motivasi (Pearson sig. 5% angka | Keterangan
Correlation) kritis I hing” T Label
untuk n = 100
(X3) X3 0,710 0,195 Valid
X3z 0,812 0,195 Valid
X33 0,738 0,195 Valid
X34 0,719 0,195 Valid
X35 0,661 0,195 Valid
X3 0,497 0,195 Valid
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HASIL PENGUJIAN VALIDITAS INSTRUMEN
VARIABEL KINERJA

Variabel Item | r hitung T dengan taraf | Keterangan
Kinerja (Pearson sig: 5% angka | S
Personel Correlation) kriis
untuk n = 100
(Y) Y, 0.703 0,195 Valid
Y, 0.723 0,195 ' Valid
Y; 0.624 0,195 Valid
Y, 0.663 0,195 Valid
Ys 0.663 0,195 Valid
Yo 0.744 0,195 Valid
Y, 0.651 0,195 Valid
Ys 0.623 0,195 Valid
Yo 0.637 0,195 Vahd
Yo 0.691 0,195 Vahd
Y, 0.531 0,195 Valid
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HASIL PENGUJIAN RELIABILITAS INSTRUMEN

Variabel Cronbach’s Cronbach’s Keterangan
Alpha pirung Alpha sundar a>0,6
Komitmen Organisasi (X1) 0,760 (Tinggi) 0,6 Reliabel
Kompensasi (X2) 0,766 (Tinggi) 0,6 Reliabel
Motivasi (X3) 0,772 (Tinggi) 0,6 Reliabel
Kinerja (Y) 0,737 (Tinggi) 0,6 Reliabel
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HASIL UJI ASUMSI MULTIKOLINEARITAS

Coefficients®
Collinearity Statistics Result
Model Tolerance VIF
1 {Constant)
Komitmen Organisasi .883 1.133 Tidak Terjadi
Kompensasi 558 1.792 | Multikolinearitas
Motivasi 615 1.627
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HASIL UJI HETEROSKEDASTISITAS

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja
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Regression Standardized Predicted Value
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HASIL UJI AUTOKORELASI

Model Summary®

Adjusted
R R Durbin-
Model R Square Square Watson
1 612° .375 .365 2.155

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Komitmen Org, Kompensasi
b. Dependent Variable: Kinerja
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HASIL UJI NORMALITAS

Histogram
Dependent Variable: Kinerja
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HASIL UJI REGRESI LINIER BERGANDA

19894 pdt

Unstandardized | Standardized 95.0% Confidence
Coefficients Coefficients Interval for B
Std. Lower Upper
Model B Error Beta t Sig. | Bound Bound
1 (Constant) 19.334 | 2.686 7.198 | .000 | 14.034 | 24634
Komitmen Org 205 .050 .254 | 4.066 | .000 105 .304
Kompensasi .016 .048 .026 337 | 737 -.079 A1
Motivasi .601 .089 .504 | 6.739 | .000 425 776
Model Summary®
Std.
Adjusted | Error of
R R the
Model R Square Square | Estimate
1 612° 375 365 | 3.44405
a. Predictors: (Constant), Motivasi, KomitmenOrg,
Kompensasi

b. Dependent Variable: Kinerja
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KOEFISIEN KORELASI PARSIAL

15/51 894.pdf

Variabel Nilai Koefisien Regresi Kontribusi
1. | Komitmen Organisasi (X;) 0,205 20,5%
2. | Kompensasi (X3) 0,016 1,6%
3. | Motivasi (X3) 0,601 60,1%
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HASIL UJI SECARA SIMULTAN

ANOVA"
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression | 1295.969 3] 431.990 36.420 .000°
Residual 2158.789 182 11.861
Total 3454758 185

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Komitmen Org, Kompensasi
b. Dependent Variable: Kinerja

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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DAFTAR RIWAYAT HIDUP
A. IDENTITAS DIRI
NAMA . HENKY POERWANTO, SIK
PANGKAT : KOMISARIS POLISI
NRP - 78120887
JABATAN - WAKAPOLRES HALMAHERA TENGAH
TEMPAT LAHIR : JAKARTA
TANGGAL LAHIR : 02 DESEMBER 1978
SUKU BANGSA : JAWA
AGAMA : ISLAM
B. PENDIDIKAN
I. DIK POLRI
MACAM LULUS /TDK | TAHUN | LAMA. | RANGKING
NO | pENDIDIKAN LULUS LULUS | (BLN) DIK TEMPAT DIK
1 | AKPOL LULUS 2000 3,5TH 239 SEMARANG
| 2 [PTK LULUS 2007 1,5TH 69 JAKARTA
2. PENDIDIKAN KEJURUAN
R S —
MACAM DIKJUR/ | LULUS /TDK | TAHUN | LAMA | RANGKING
NO KURSUS LULUS LULUS | (BLN) DIK TEMPAT DIK
KIBI AKPOL
1 N EREAGITE LuLUS 2003 3 BLN JAKARTA
LAN PA IDIK
2 Theon LULUS 2004 2 BLN BOGOR
DIKBANGSPES
MANAJEMEN
3 | penanca N dAN LULUS 2011 1BLN SUKABUMI
BENCANA
DIKLAT AUDITOR 1
4 N oan LULUS 2013 | \inecU CIAWI
DIKLAT AUDITOR 1
5 Aoy LULUS 2013 | auian CIAWI
3. PENDIDIKAN UMUM
LULUS
TAHUN | LAMA
NO TINGKAT NAMA PENDIDIKAN JURUSAN ! JLDJS LULUJ v
1| sp SDN 03 PAGI JAKARTA LULUS | 1991 6
2 | SLTP/Sederajat SMPN 74 JAKARTA LULUS | 1994 3
3 | SLTA/Sederajat SMUN 21 JAKARTA LULUS | 1997 3
MU
4 | s1 PTIK kePoLISIAN | LULUS | 2007 | 15
5 | S2 UNIVERSITAS TERBUKA MM LULUS | 2014 2
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C. RIWAYAT KELUARGA

r Lahir Hub
NO NAMA /P —{ Dik : Keterangan
Tempat Tanggal Keluarga
SEYLA FAJRIANAKN. |{ P JOGJAKARTA | 18-06-1985 | SMK ISTRI
M SYAHIDA AMRY L JAKARTA 27-11-2006 | SD ANAK KANDUNG
M RIZQi HAMIZAN L JAKARTA 07-10-2011 - ANAK KANDUNG

D. JENJANG KEPANGKATAN

—NE)—‘ PANGKAT ™7 NOMOR SKEP TANGGAL ME;ECJ;}E;EC;IISAN
1 IPDA 01-12-2000 | Nomor : 88/ POLRI /2000 12 -12 -2000 PRESIDEN RI
2 IPTU 01-12 -2004 | No. Pol. :Skep/ 978 / Xii / 2003 | 22 - 12— 2003 KAPOLRI
3 AKP 01-01-2007 | No. Pol. :Skep/ 718 / Xit/ 2006 | 19-12 2006 KAPOLRI
4 KOMPOL 01-01-2012 Nomor : Kep/ 694 / Xl / 2011 27-12-20M KAPOLRI

E. RIWAYAT JABATAN

NO | JABATAN TMT [ SKEP
NOMOR TANGGAL

1. | PAMAPTA POLRES HSS 01209-2001 No. Pol : Skep/ 18 B-A /1X / 2001 14-09-2001
KBO RESKRIM POLRES HSS .| 28-08-2002 | No Pol: Sprin /151/ VIIl/2002/Pers | 28-08-2002
KAPOLSEK PADANGBATUNG | 14-03-2003 | No Pol : Skep /13 B-A/lil/ 2003 14-03-2003
POLRES HSS

4. | KAPOLSEK KUSAN HULU 02-07-2004 | No Pol : Skep /115 / B-A/ VI/2004 02-07-2004
POLRES TANAH BUMBU

5. | KASATRESKRIM POLRESTA | 13-04-2005 | No Pol : Skep /20 B-A/ IV /2005 13-04-2005
BANJARBARU

6. | PAMA PTIK/ DIK PTIK 07-08-2006 No Pol : Skep / 486 / VIl / 2006 07-08-2006
ANGKATAN 47

7. °"KASAT 1l OPSNAL DIT 27-08-2007 No Pol : Skep /121/VI1/2007 27-08-2007
INTELKAM POLDA MALUT

8. | KABAGOPS POLRES 18-03-2008 No Pol : Skep/42/11/2008 18-03-2008
KEPULAUAN SULA

9. | KABAGOPS POLRES 14-07-2009 No Pol : Skep / 204 / VII / 2009 14-07-2009
HALMAHERA TIMUR
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10. | PARIK 1 BID OPS ITWASDA 02-01-2012 Nomor: Kep /01/1/2012 02-01-2012
POLDA MALUT
11. | WAKAPOLRES 12-09-2013 Nomor: Kep/ 182 /1X /2013 12-09-2013
HALMAHERA TENGAH
F. TANDA JASA
PEJABAT YG
NO BINTANG / SATYA LENCANA NOMOR TGL SKEP KELUARKAN
1. SATYA LENCANA PENGABDIAN 8 NOMOR 45/ TK / TAHUN PRESIDEN R!
TAHUN 2013

Tanggal 24 Juni 2013
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Ternate, ~=Juni 2014

Henky Poerwanto
NIM. 015889854
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