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BAB |

PENDAHULUAN

A. LATAR BELAKANG MASALAH

Wewenang dan tugas pokok Polri sesuai dengan UU No 2 Tahun 2002,
pasal 13 adalah “Memelihara keamanan dan ketertiban masyarakat, M enegakkan
Hukum, Memberikan perlindungan, pengayoman dan pelayanan masyarakat”. Selain
itu Polri berwenang melakukan penyidikan proses pidana seperti yang diatur dalam
pasal 16 UU No 2 Tahun 2002, dan melakukan penyelidikan dan penyidikan
terhadap semua tindak pidana sesuai dengan hukum-acara pidana dan peraturan
Perundang-Undangan lainnya. Penyelidikan dan penyidikan dalam Kitab Undang-
Undang Hukum Acara Pidana (KUHAP) diatur dalam Pasal 4 KUHAP sampai
dengan Pasal 11KUHAP.

Dalam .melaksanakan tugas dan alat negara memberikan perlindungan,
pengay oman-dan pelayanan kepada masyarakat, maka Eksistensi Kepolisian Negara
RI (Polri) selalu bersama dan menyatu, namun dalam pelaksanaan tugas Aparatur
Kepolisianya perlu diperhatikan masalah beban kerja dan kompetensipersonel karena
dapat mempengaruhi kinerja aparatur Polri. Kinerja aparatur Polri khususnya Satuan
Reserse Kriminal (Sat Reskrim) Polres Kulon Progo itu sudah baik akan tetapi
penilaian masyarakat itu berbeda-beda maka dari itu timbul suatu persepsi
masyarakat antara pro dan kontra terhadap penilaian kinerjanya. Realitas kinerja Polri

membutuhkan adanya partisipasi masyarakat untuk membangun bersama sebuah



lingkungan yang aman. Tuntutan Profesional, Proporsional, humanis merupakan
wujud dari kinerja Polri dimata masyarakat. Pisahnya antara Polri dengan TNI
suatu titik terang bahwa militerisme sudah ditinggalkan Polri, adaptasi pun segera
dilaksanakan dengan proporsional tugas sebagai petugas penegak hukum dibidang
Keamanan bukan Pertahanan. Dengan Moto tugas Polri yaitu Polisi sebagai
Pelindung, Pengayom dan Pelayanan masyarakat, apakah bisa mewujudkannya atau
hanya menjadi asa masyarakat saja, Kritikan merupakan sebuah kunci kesuksesan
untuk memp erbaiki kesalahan yang ada dan saran imerup akan. rencana kedepan untuk
menjadi lebih baik dari yang sebelumnya. Kinerja sendiri berkaitan erat dengan beban
kerja dan kompetensi yang diperoleh dari aparatur Poln Satuan Reserse Krimmal (Sat
Reskrim) Polres Kulon Progo, hal ini memicu motivasi kerja aparatur Polri Satuan
Reserse Kriminal (Sat Reskrim) Polres‘Kulon Progo untuk meningkatkan kinerjanya.
Dengan demikian penetapan danpenempatan aparatur Polri Satuan Reserse Kriminal
(Sat Reskrim)Polres Kulon'Progo menempati kedudukan tertentu secara efektif akan
menentukan sukses suatu organisasi. Sumber daya manusia berkualitas dengan baik
apabila didukung oleh pemberian kompetensi yang sesuai dengan tanggung jawab
aparatur Polri Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) Polres Kulon Progo. Untuk
mencapai tujuan di dalam suatu organisasi khususnya yang berkaitan dengan
kompetensi, keadaan ini diharapkan dapat berpengaruh terhadap motivasi kerja
aparatur Polri Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) Polres Kulon Prog. Oleh

karena itu perlu dilaksanakan suatu evaluasi terus menerus agar motivasi kerja



aparatur Polri Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) Polres Kulon Progo semakin

meningkat.

Berdasarkan hasil observasi diketahui bahwa data aparatur Polri Satuan Reserse

Kriminal (Sat Reskrim) Polres Kulon Progo disajikan dalam tabel berikut :

Tabel 1.1.

Data Personel Reserse Kriminal (Sat Reskrim) Polres Kulon Progo Dan Jajaran

No Unit Organisasi Tipe Perwira Pertama Bintara
AKP 1P DSP | RIIL
DSP [ RIIL [<DSP RIIL
IPTU| IPDA

1 | SatReskrim (Polres) 1 1 7 1 5 60 63
2 | Polsek Wates Urban 1 - 2 1 - 13 8
3 | Polsek Kokap Rural - - 1 - - 7 6
4 | Polsek Lendah Rural - - 1 - - 7 6
5 | Polsek Sentolo Urban 1 - 2 - - 13 9
6 | Polsek Pengasih Urban 1 1 2 - 1 13 8
7 | Polsek Temon Urban 1 1 2 - 1 13 10
8 | Polsek Galur Urban 1 1 2 1 - 13 9
9 | Polsek Panjatan Rural - - 1 - 1 7 6
10 [ Polsek Samigaluh Rural - 1 1 - 7 6
11 | Polsek Girimuly o Rural - - 1 - - 7 6
12 [ Polsek Nanggulan Urban 1 - 2 1 - 13 6
13 | Polsek Kalibawang Urban 1 - 2 1 1 7 7

Total 8 4 26 6 9 180 140

Sumber : Data Polres Kulon Progo, 2017

Dar data diatas diketahui bahwa total Data Susunan Personel (DSP) Satuan Reserse

Kriminal (Sat Reskrim) Polres Kulon Progo dan seluruh Polsek di wilayah kerja

Polres Kulon Progo sejumlah 214 orang dan rilnya dengan jumlah total 159 orang

dan dari jumlah tersebut yang riil bekeja di Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim)

Polres Kulon Progo sejumlah 63 orang dengan tingkat beban kerja ada yang tingg




dan ada yang rendah. Kompetensi yang diterima ada yang tinggi dan ada yang
rendah, namun tetap diharapkan dapat menjalankan tugas dengan baik.

Kinerja aparatur Polri khususnya Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim)
Polres Kulon Progo berdasarkan pendapat dari Kapolres Kulon Progp, AKBP Irfan
Rifai yang didampingi Wakapolres saat memberikan keterangan pers pada Sabtu
(30/12/2017) di aula mapolres setempat menyatakan bahwa indeks tingkat kejahatan
di wilay ah hukum Polres Kulon Progo mengalami penurunan. Tingkat kejahatan pada
tahun 2016 lalu yang terdapat 196 kasus, menjelang pergantian tahun mengalami
penurunan 11 kasus atau hanya terdapat 185 kasus. Menurut Kapolres Kulon Progo,
penurunan kejahatan terjadi atas kerja-sama petugas kepolisian dengan sejumlah stake
holder yang ada sehingga berhasil ditekan. Beliau menyatakan kalau secara umum
indeks crime kita secara keseluruhan®mengalami penurunan 5,6 persen bila kita
bandingkan dengan tahun lalu. Kedepan, kerja sama dengan para stake holder kita
tingkatkan sehingga kondisi. kamtibmas di wilayah Kulon Progo tetap terjaga
kondusifit Aparatur Kepolisianya. Meski demikian, diakui pula sejumlah satuan
mengalami peningkatan, yakni kasus curanmor dari tahun 2016 terdapat 41 kasus,
dan pada tahun 2017 meningkat menjadi 42 kasus. Kasus penyalahginaan narkoba
juga meningkat dari 24 kasus di tahun 2016 kini meningkat menjadi 35 kasus,
sehingga mengalami kenaikan 11 kasus atau 45,8 persen. Adanya peningkatan itu,
aparatur POLRI lebih banyak pada ungkap kasus, sehingga sekitar 60 persen tahanan
Polres merupakan tahanan dari para pelaku penyalahgunaan narkoba. Sementara,

pada tahun 2017 ini, jajaran Polres Kulon Progo juga berhasil meraih sejumlah



penghargaan, baik yang berskala regional maupun nasional. Mulai dari penghargaan
terbaik kedua sebagai Satker yang melaksanakan langkah strategis dalam
implementasi pelaksanaan anggaran, penghargaan ISO 90001, (http:/kulonprogo.
sorot.co)

Hal ini berarti dalam melaksanakan tugas, motivasi kerja aparatur Polri Satuan
Reserse Kriminal (Sat Reskrim) Polres Kulon Progo banyak.dipengaruhi oleh faktor
yang berasal dari diri pribadi yang berupa faktor kemampuan dirinya, ketenangan
jiwa, jaminan kepastian, serta perlindungan terhadap segala sesuatu yang dapat
membahayakan diri pribadi dan karir dalam bekerja. Motivasi kerja juga dip engaruhi
oleh kompetensi dan beban kerja aparatur Polri Satuan Reserse Kriminal (Sat
Reskrim) Polres Kulon Progo memberikan kinerja yang sesuai dengan standar yang
ditentukan dan diketahui® sebelumnya: Sehingga aparatur Polri mengetahui secara
pasti kompetensi yang dimiliki. Kompetensi mencerminkan kinerja pegawai, sebagai
penunjang motivasi kerja @paratur Polri Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim)
Polres Kulon-Progo dalam pelaksanaan tugas sehari-hari. Dengan demikian, aparatur
Polri meningkatkan kinerjanya yang merupakan daya penggerak untuk memotivasi
aparatur Polri Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) Polres Kulon Progp dalam
mengerahkan semua potensi yangdimilikinya untuk tercapainya tujuan organisasi.

Berdasarkan latar belakang diatas penulis tertarik mengambil penelitian
dengan judul “Pengaruh Beban Kerja dan Kompetensi yang Dimediasi dengan
Motivasi terhadap Kinerja Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat

Reskrim) Di Kepolisian Resor Kabupaten Kulon Progo.”’



B. RUMUSAN MASALAH
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraiakan di atas, maka rumusan
masalah dalam penelitian adalah kinerja Aparatur Kepolisian Satuan Reserse

Kriminal (Sat Reskrim) di Polres Kabupaten Kulon Progo masih rendah.

C.PERTANYAAN PENELITIAN
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraiakan di atas, maka rumusan
masalah dalam penelitian adalah :

1. Apakah beban kerja berpengaruh negative tehadap ‘motivasi kerja Aparatur
Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat. Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo?

2. Apakah Kompetensi' berpengaruh' positif terhadap motivasi kerja Aparatur
Kepolisian Satuan Reserse” Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo?

3. Apakah.beban kerjaberpengaruh negatif terhadap kinerja Aparatur Kepolisian
Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon
Progo?

4. Apakah Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja Aparatur Kepolisian
Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon

Progo?



5. Apakah beban kerja dan kompetensi yang dimediasi motivasi berpengaruh
terhadap kinerja Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di

Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo?

D. TUJUAN PENELITIAN
Penelitian ini bertujuan untuk :

1. Mengetahui dan membuktikan Pengaruh beban kerja terhadap motivasi
Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian
Resort Kabupaten Kulon Progo.

2. Mengetahui dan membuktikan Pengaruh kompetensi terhadap  motivasi
Aparatur Kepolisian Satuan. Reserse’ Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian
Resort Kabupaten Kulon Progo.

3. Mengetahui dan+ membuktikan Pengaruh beban kerja terhadap kinerja
AparaturKepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian
Resort Kiabupaten Kulon Progo.

4. Mengetahui dan membuktikan Pengaruh kompetensi terhadap  kinerja
Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian
Resort Kabupaten Kulon Progo.

5. Mengetahui dan membuktikan Pengaruh beban kerja dan kompetensi yang
dimediasi motivasi terhadap kinerja Aparatur Kepolisian Satuan Reserse

Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo.



E. MANFAAT PENELITIAN
Adapun kegunaan dari penelitian adalah sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis

a. Diharapkan hasil penelitian ini dapat memperluas cakrawala pengetahuan,
untuk memperkaya kajian ilmiah tentang beban kerja dan kompetensi yang
dimediasi motivasi dalam pengaruhnya terhadap kinerja aparatur Polri Satuan
Reserse Kriminal (Sat Reskrim) Polres Kulon Progo.

b. Di harapkan mampu memberikan sumbangan bagi instansi yang terkait dan
dapat menjadi bahan bacaan serta bahan referensi umum bagi studi penelitian
lebth lanjut mengenai kinerja_ @aparatur Polri Satuan Reserse Kriminal (Sat
Reskrim) Polres Kulon Progo di masa yang akan datang

2.Manfaat Praktis
1) Dari penelitian ini dap at memberikan informasi yang aktual mengenai asp ek
yangditeliti dan yang belum diteliti pada penelitian ini.
2) Sebagai masukan bagi Aparatur Kepolisian RI khusus di Polres Kabupaten

Kulon Progo dalam hal kinerja.



BAB 11
LANDASAN TEORI
A. TINJAUAN PUSTAKA
1. KinerjaPegawai
a. Pengertian Kinerja Pegawai

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Banyak
batasan yang diberikan para ahli mengenai istilah kinerja, walaupun berbeda
sebagai sesuatu yang ingin dicapai, prestasi yang dipetlihatkan dan kemampuan
seseorang dalam tekanan rumusannya, namun. secara prinsip kinerja adalah
mengenai proses pencapaian. hasil. <Istilah kinerja berasal dari kata job
performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya
yang dicapai oleh seseorang)./Sehingga dapat didefinisikan bahwa kinerja adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugas Aparatur Kepolisianya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan (M angkunegara, 2004:67)

Menurut Kusnadi (2003: 64) menyatakan bahwa kinerja adalah setiap
gerakan, perbuatan, pelaksanaan, kegatan atau tindakan yang diarahkan untuk
mencapa tujuan atau target tertentu. Hariandja (2002: 195) mengemukakan
kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh pegawai atau prilaku nyata yang
ditampilkan sesuai dengan perannya dalam organisasi. Kinerja pegawai

merupakan suatu hal yang sangat penting dalam usaha organisasi mencapai
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tujuannya, sehingga berbagai kegiatan harus dilakukan organisasi tersebut untuk

meningkatkannya.

Adapun tujuan penilaian kinerja menurut (Dharma, 2001:150) adalah

sebagai berikut :

)

2)

Pertanggungjawaban, apabila standard dan sasaran digunakan sebagai alat
pengukur pertanggungjawaban, maka dasar untuk pengambilan keputusan
kenaikan gaji atau upah, promosi, penugasan khusus, dan sebagainya adalah
kualitas hasil pekerjaan karyawan yang bersangkutan

Pengembangan, jka standard dan sasaran digunakan sebagai alat untuk
keperluan pengembangan, hal 4tu. mengacu pada dukungan yang diperlukan
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan mereka. Dukungan itu dapat berupa
pelatihan, bimbingan, atau bantuan lainnya.

Seiring berjalannya waktu dan terlebih lagi dengan adanya perubahan
kebijakan p emerintah antara lain reformasi dibidang politik, pertahanan dan
keamanan, Polri 4menjadi berdiri sendiri terpisah dari ketiga angkatan yang
lain (Angkatan Darat, Laut dan Udara), hal ini dilakukan untuk lebih
memfokuskan tugas masing-masing kesatuan. Polri sendiri telah melakukan
berbagai perubahan baik pada aspek struktural, instrumen, maupun kultural.
Perubahan yang direncanakan ini merupakan suatu usaha sistematis untuk
melakukan perencanaan kembali organisasi Polri dengan suatu cara yang
dapat membantu untuk menyesuaikan diri dengan tuntutan reformasi dan

untuk mencapai sasaran baru. Proses perubahan ini serta merta akan
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mengubah pula budaya Polri. Akan tetapi proses perubahan dari budaya yang
lama menjadi budaya Polri yang baru sesuai dengan tuntutan reformasi
memerlukan waktu yang cukup panjang Sosialisasi mengenai perubahan
Polri, tugas dan fungsinya, masih harus dilakukan, baik bagi seluruh anggota
Polri maupun kepada masyarakat umum. Apalagi pada masyarakat umum
telah terbentuk citra Polri yang kurang baik. Seharusnya Polri adalah
pelindung dan pengayom masyarakat, pada kenyataannya citranya bertolak
belakang. Banyak kejadian yang membuat citra .Polri menjadi negatif,
Perilaku oknum Polri yang kurang.bak, menjadikan citra institusi Polri
menurun  dan cenderung menjadi negatif.. Perubahan organisasi Polri ini
dihayati oleh anggotanya  tidak  selalu positif, sebagian anggota
menghayatinya &ebagai  suatu = tekanan, bahkan ancaman akan
keberlangsungan hidupnya maupun posisinya. Orang tidak mau dan/atau
tidak mampu untuk’ mengubah sikap dan tingkah laku yang sudah menjadi
kebiasaannya (adanya pengaruh budaya dan sistem kerja yang lama).
Hambatan lain dalam proses perubahan adalah penolakan dari anggota
organisasi untuk berubah, adanya konflik kepentingan, sikap apriori atau
curiga terhadap perubahan, struktur organisasi yang kaku, dan keterbatasan
sumber daya. Di sisi lain dari perubahan adalah beban tugas dan kondisi
tekanan dari lingkungan yang juga bisa menjadi situasi yang menekan. Situasi
ini bisa menjadikan sebagan anggota Polri mengalami kondisi stres/tertekan.

Peristiwa yang menghebohkan, khususnya dikalangan anggota Polri yang
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meny angkut perilaku anggota Polri yang jauh dari tuyjuan Reformasi Polri.
(http://intanghina. wordpress.com)

Menurut Robbins (2001), berdasarkan hasi penelitiannya, sikap
individu terhadap perubahan dipengaruhi oleh persepsi, kepribadian, dan
kebutuhan. Oleh karena itu dampak perubahan kebijakan suatu organisasi
terhadap kinerja seseorang tergantung juga pada .kondisi individu itu
sendiri. Salah satu faktor dalam diri seseorang dalam menyikapi suatu
perubahan antara lain kemampuannya < dalam beradaptasi dengan situasi
baru. Sementara banyak pula faktor yang mempengaruhi keberhasilan
seseorang dalam beradaptasi,« antara lain komitmen dan kompetensi
pribadi yang dimilikinya. D1 sisi lain-ada teori yang mengungkap kan bahwa
individu yang tahan  terhadap’ perubahan adalah mereka yang memiliki
orientasi berprestasi yangtinggi.

Dalam suatu’ organisasi terdapat hubungan kinerja perorangan atau
individual Performance dengan kinerja organisasi/organization performance.
Dalam organisasi pemerintah maupun swasta dalam mencapai tujuan yang
telah ditetapkan harus melalui kegiatan-kegiatan yang digerakkan oleh orang
atau sekelompok orang, yang aktif berperan sebagai pelaku, dengan kata lain
tercapainya tujuan organisasi karena adanya upaya yang dilakukan oleh orang
dalam organisasi tersebut.

Kinerja organisasi sangat ditentukan oleh unsur pegawainy a karena itu

dalam mengukur kinerja suatu organisasi sebaiknya diukur dalam tampilan
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kerja dari pegawainya. Seperti pengertian kinerja, yang dikemukakan oleh
Agus Dhama dalam bukunya Manajemen Prestasi “Kinerja pegawai adalah
sesuatu yang dicapai oleh pegawai, prestasi kerja yang diperhatikan oleh
pegawai, kemampuan kerja berkaitan dengan penggunaan peralatan kantor”.
(Dharma, 2001:105)

Pengukuran Kinerja Pegawai menurut .. Dharma (2001:355)
mengatakan hampir semua cara pengukuran kinerja memp ertimbangkan Hal-
hal sebagai berikut:

1) Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai
2) Kualitas, yaitu mutu yang harus ~dihasilkan (baik tidaknya)

Pengukuran kualitatif = keluaran mencerminkan pengukuran atau

tingkat kepuiasan yaitu seéberapa baik p eny elesaiannya
3) Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang

direncanakan

Hal ini sejalan’dengan pendapat yang merupakan oleh Darmma (2001: 15),
bahwa penilaian/pengukuran kinerja pegawai merupakan suatu kegiatan yang
amat penting karena dapat di gunakan sebagai ukuran keberhasilan pegawai
dalam menunjang keberhasilan lembaga.

Demikian juga halnya pada Bagian Sat Reskrim Polres Kabupaten Kulon
Progo, melakukan penilaian terhadap kinerja pegawainya juga merupakan
salah satu agenda yang harus dilaksanakan, hal ini bertujuan untuk

mengetahui apakah tujuan, tugas pokok dan fungsi lembaga kediklatan untuk
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meningkatkan kualitas serta kompetensi seluruh aparat dapat tercapai dengan

baik atau belum.

b. Indikator Kinerja

Indikator pengukuran kinerja merupakan salah satu hal yang mendasar
dalam manajemen kinerja.Manfaatnya sebagai landasan untuk memberikan
umpan balik, mengidentifikasi butir-butir kekuatan untuk mengembangkan kinerja
di masa mendatang, serta mengidentifikasi butir-butir kelemahan sebagai sarana
koreksi dan pengembangan. Langkah ini sebagai jawaban terhadap dua persoalan
utama yaitu apakah kita sudah mengerjakan hal yang benar dan apakah sudah
mengerjakannya dengan baik. (Irvianti, dkk, 2015)

Menurut Peraturan Ka PolridlNomor 16 Tahun 2011 adalah Peraturan yang
mengatur sistem penilaian Kinerja pegawai negeri pada Kepolisian Negara
Republik Indonesia dengan sistem manajemen kinerja penilaian kinerja Anggota
Polri ada 2-macam penilaian yaitu :

1) Penilaian kinerja generik menilai 10 (sepuluh) faktor kinerja, meliputi:

a) Kepemimpinan;
Faktor kinerja kepemimpinan antara lain meliputi kemampuan untuk
memp engaruhi, memotivasi, dan mengarahkan.

b) Jaringan sosial;
Faktor kinerja jaringan sosial antara lain meliputi kemampuan membangun,

memelihara dan melaksanakan kerja sama, serta hubungan baik dengan



d)

2

h)
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pegawai dan masyarakat.

Komunikasi;

Faktor kinerja komunikasi antara lain meliputi kemampuan menerima ide,
merumuskan, mengutarakan, dan menerima ide/pendapat baik secara verbal
maupun non verbal, dengan jelas sesama pegawai dan masy arakat.
Pengendalian Emosi;

Faktor kinerja pengendalian emosi antara lain meliputi kemampuan
mengendalikan emosi dalam situasi yang.penuh ;tekanan, sehingg tidak
memp engaruhi kinerja.

Agen Perubahan;

Faktor kinerja agen perubahan antara lain meliputi kemampuan merumuskan,
memotivasi, dan melaksanakan perubahan.

Integritas;

Faktor kinerja integritas antara lain meliputi kemampuan bersikap jujur dan
konsisten, apa yang dikatakan sesuai dengan apayang dilakukan.

Empati;

Faktor kinerja empati antara lain meliputi kemampuan menempatkan diri

pada posisi orang lain, serta mengekspresikan perasaan positif dan ketulusan
pada orang lain.

Pengelolaan A dministrasi,

Faktor kinerja pengelolaan administrasi antara lain meliputi kemampuan

merencanakan, mengatur, melaksanakan, mengevaluasi, dan memp erbaiki
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proses administrasi.

1) Kreativitas
Faktor kinerja kreativitas antara lain meliputi kemampuan menghasilkan,
mengembangkan, dan melaksanakan ide/cara baru secara efektif.

j)  Kemandirian.
Faktor kinerja kemandirian antara lain meliputi kemampuan mengendalikan
diri dan mengambil inisiatif tindakan dengan mempertimbangkan faktor
resiko.

2) Penilaian kinerja spesifik didasarkan <atas kesepakatan antara PP dengan PYD
yang mencakup 5 (lima) faktor kinerja sesuar dengan tugas, fungsi dan tanggung
jawabnya. Lima faktor kinerja mengacu kepada penetapan kinerja tahunan yang
telah ditetapkan oleh masing-masing satuan kerja yaitu kepemimpinan, jaringan

social, integritas, pengendalian emosi dan empati.

2. Beban Kerja
a. DefinisiBebanKerja
Beban kerja merupakan konsekuensi dari kegiatan yang diberikan
kepada pekerja yang dalam beberapa dekade terakhir semakin meningkat. Pada
pekerja kreatif, beban kerja merupakan kontributor penting terhadap timbulnya
stres kerja akibat permintaan lingkungan yang dialami individu. Bila ini
berlebihan maka dapat menyebabkan pekerja melakukan kesalahan hingga

berdampak pada keschatan. Permasalahan yang harus diselesaikan pertama kali
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adalah apakah beban kerja merupakan karakteristik objektif dari lingkungan kerja

atau subjektif persepsipekerjaitu sendiri (Johnson, 2006).

Dalam kutipan Kasmarani (2012), beban kerja merupakan sesuatu yang

muncul dari interaksi antara tuntutan tugas yang diberikan, lingkungan kerja

dimana digunakan sebagai tempat kerja, keterampilan, perilaku dan persepsi

dari pekerja. Sehingga untuk mencapai beban kerja normal dalam arti volume

pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan kerja cukup sulit, yang meny ebabkan

terjadinya ketidakseimbangan meskipun penyimpangannnya kecil. Beban kerja

terbagi menjadi 3 (tiga) tingkatan (labdske-uil.com,2016) scbagai berikut :

)

2)

3)

Beban kerja diatas normal

Waktu yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan lebih besar dari jam
kerja tersedia atau ¥elume pekerjaan melebihi kemampuan p ekerjaan.

Beban kerja normal

Waktu yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan sama dari jam kerja
tersedia atau volume pekerjaan sama dengan kemampuan p ekerja.

Beban kerja dibawah normal

Waktu yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan lebih kecil dari jam
kerja tersedia atau volume pekerjaan lebih rendah dari kemampuan pekerjaan.
Irvianti, dkk (2015) dalam kutipannya menyatakan bahwa beban kerja
sebagai besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit

organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma waktu

yang terbag ke dalam 2 skala penilaian, antara lain :
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a. Faktor Eksternal
M eliputi tugas-tugas yangdiberikan, kompleksitas pekerjaan, lamannya
waktu kerja dan istirahat.

b. Faktor Internal

M eliputi motivasi, persepsi, keinginan dan kepuasaan.

b. Beban Kerja Mental

Salah satu implikasi penting dalam hal ergonemi yakni mengevaluasi
besaran beban kerja mental. Ukuran beban mental dapat terbag menjadi tiga
kelompok utama antara lain; ukuran perlaku, tindakan psikofisiologs dan
penilaian yangobyektif (Desai; 1993).

Pekerjaan mental. yang tidak'dirancang baik dapat menyebabkan seumlah
efek buruk seperti-perasaan lelah, kebosanan, serta berkurangnya kehati-hatian
dalam bekerja. Selain itu; lupa dalam menjalankan sesuatu atau tidak melakukan
aktivitas pada waktunya, sulit mengalihkan konsentrasi, sulit beradaptasi pada
dinamika perubahan sistem, maupun kecenderungan untuk tidak memp erhatikan
hal-hal yang terjadi di sekelilingnya (peripheral attention). Adanya kesalahan
(error) maupun melambatnya reaksi atas stimulus juga terjadi karena beban kerja

mental tidak optimal.
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c. GejalaBeban Kerja Mental Berlebihan
Beberapa gejala yang merupakan dampak dari kelebihan beban mental berlebih
antara lain (www.labdske-uii.com, 2016) :
1) Gejala fisik
Sakit kepala, sakit perut, mudah terkejut, gangguan pola tidur lesu, kaku
leher belakang sampai punggung nap su makan menurun.
2) Gejala mental
Mudah lupa, sulit konsentrasi, cemas, was-was;.mudah marah, mudah
tersinggung, gelisah, dan putus asa.
3) Gejala sosial atauperilaku

Bany ak merokok, minum alkohol, ‘menarik diri, dan menghindar.

d. Indikator Beban Kerja Mental
Pada penelitian ini indikator beban kerja yang digunakan mengadopsi Sandra
G. Hart dari NASA<Ames Research Center dan Lowell E. Staveland dari San
Jose State University (1981) yang membagi beban mental berdasarkan munculnya
kebutuhan pengukuran subjektif yang terdiri dari sembilan faktor antara lain
kesulitan tugas, tekanan waktu, jenis aktivitas, usaha fisik, usaha mental,
performansi, frustasi stres dan kelelahan. Sembilan faktor kemudian

disederhanakan menjadi 6 yaitu :

1) Mental demand (MD), yang berhubungan dengan kompleksitas pekerjaan

misalnya sulit, atau sederhana.



2)

3)
4)
5)

6)
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Physical demand (PD), merupakan aktifitas fisik dalam bekerja misalnya
mendorong menarik

Temporal demand (TD), merupakan besar keberhasilan p ekerjaan
Performance (P),rasa puas dengan hasil pekerjaan

Effort (E), merupakan usaha keras untuk menyelesai pekerjaan

Frustation level (FR), berhubungan dengan frustasi, stres dan kelelahan

Namun dalam penelitian ini hanya mempergunakan 5. indikator yang sesuai dan

relevan.

Faktor di atas digunakan untuk menganalisis beban kerja mental yang dihadapi

oleh pekerja yang harus melakukan’ berbagai aktivitas dalam pekerjaan dan lebih

dikenal dengan M etode NASA-TLX (labdske-uii.com, 2016).

Sementara Putra<(2012:22) dalam Mufid dan Wahyuningtyas (2016)

membag beban kerja meliputis

)]

2)

3)

Target Yang Harus Dicapai

Mencakup besatan target kepa yang diberikan untuk menyelesaikan
pekerjaan seperti mendesain, mencetak, dan finishing yang harus diselesaikan
dalam jangka waktu tertentu.

Kondisi Pekerjaan

Mencakup pandangan yang dimiliki oleh individu mengenai kondisi
pekerjaan, seperti pengambilan keputusan dengan cepat.

Standar Pekerjaan
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Mencakup kesan yang dimiliki oleh individu mengenai pekerjaannya,
misalnya perasaan yang timbul mengenai beban kerja yang harus diselesaikan

dalam jangka waktu tertentu.

3. Kompetensi
a. Pengertian Kompetensi
Menurut Wibowo (2012), pengertian Kompetensi merupakan kemampuan
melaksanakan pekerjaan atau tugas yang .didasari. ketrampilan maupun
pengetahuan dan didukung oleh sikap ‘kerja yang ‘ditetapkan oleh pekerjaan.
Kompetensi menunjukan pengetahuan, ketrampilan dan sikap tertentu dari suatu
profesidalam ciri keahlian tertentu, yang menjadi ciri dari seorang profesional.
Kompetensi secara harfiah <berasal dari kata competence, yang berarti
kemampuan, wewenang dan kecakapan. Dari segi etimologi, kompetensi berarti
segi keunggulan, keahlian dari perilaku seseorang pegawai atau pemimpin yang
mana punya suatu pengetahuan, perilaku dan ketrampilan yang baik. Karakteristik
dari kompetensi yaitu sesuatu yang menjadi bagan dar karakter pribadi dan
menjadi bagian dari prilaku seseorang dalam melaksanakan suatu tugas pekerjaan
(M angkunegara, 2004).
Menurut Wibowo (2012:110) menyebutkan bahwa kompetensi adalah
suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas
yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja

yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Dengan demikian, komp etensi menunjukkan



22

keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu
bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting, sebagai unggulan bidang tertentu,
dengan indikatornya adalah :
1) Pengetahuan (Knowledge) Pengetahuan yang berkaitan dengan pekerjaan
meliputi :
a) Mengetahui dan memahami pengetahuan dibidang masing-masing.
b) Mengetahui pengetahuan yang berhubungan dengan peraturan, prosedur,
teknik yang baru dalam institusi pemerintahan.
2) Keterampilan (Skill) Keterampilan individu meliputi:
a) Kemampuan dalam berkomunikasi dengan baik secara tulisan.
b) Kemampuan berkomunikasi dengan jelas secara lisan.
3) Sikap (Attitude) Sikap individu, eliputi:
a) Memiliki kemampuan dalam berkomunikasi dalam berkreativitas dalam
bekerja.
b) Adanya semangat kerja yangtinggi.

Sedangkan menurut Veithzal (2009:298) menyebutkan, kompetensi adalah
kecakapan, keterampilan, kemampuan. Kata dasamya sendiri, yaitu kompeten
yang berarti cakap, mampu, terampil. Kompetensi mengacu kepada atribut/
karakteristik seseorang yang membuatnya berhasil dalam pekerjaannya. Menurut
Djaman satori (2007:22) menyebutkan kompetensi berasal dari bahasa inggris

competency yang berarti kecakap an, kemampuan dan wewenang. Jadi kompetensi
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adalah performan yang mengarah pada pencapaian tujuan secara tuntas menuju
kondisiyang diinginkanny a.

Mudrajad Kuncoro (2005:44) juga mengatakan kompetensi inti adalah nilai
utama perusahaan/organisasi dalam penciptaan keahlian dan kapabilitas yang
disebarkan melalui bermacam garis produksi ataupun bisnis. M oh. Uzer Usman
(2006:4) menyebutkan bahwa seseorang disebut kompeten apabila telah memiliki
kecakapan bekerja pada bidang tertentu dari hal ini maka kompetensi juga
diartikan sebagai suatu hal yang menggambarkan kualifikasi atau kemampuan
seseorang, baik yang kualitatif maupun Kuantitatif.

Fachruddin Saudagar (2009:30) menyebutkan bahwa kemampuan kualitatif
seseorang adalah kemampuan sikap dan perbuatan seseorang yang hanya dapat
dinilai dengan ukuran  baik dan buruknya Sedangkan kemampuan kuantitatif
adalah kemampuan- seseorang yang dapat dinilai dan terukur. BerdasarfkanUU
No.14 Tahun 2005 tentang guru dan dosen kompetensi adalah seperangkat
pengeahuan, keterampilan, dan perilaku yang harus dimiliki, dihayati, dan dikuasai
oleh guru atau dosen dalam melaksanakan tugas keprofesionalan. 15 Kamus
bahasa Indonesia kompetensi berarti kewenangan (kekuasaan) untuk menentukan
(memutuskan sesuatu), lingkungan kemampuan menguasai gramatika suatu bahasa
secara abstrak atau batiniah.

Kompetensi berdasarkan UU No. 13/2003 tentang Ketenagakerjaan: pasal
1 (10), “Kompetensi adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup

aspek pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang
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ditetapkan”. Kompetensi mengandung pengertian pemilikan pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuan yang dituntut oleh jabatan tertentu (www .wawan-
junianto.blogspot.com). Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan
bahwa kompetensi adalah sejumlah kemampuan yang harus dimiliki seseorang

terutama p egawai untuk mencapai tingkatan pegawai profesional.

. Karakteristik Kompetensi
Spencer (dalam Wibowo, 2012:111) menjelaskan terdapat lima tipe

karakteristik komp etensi, yaitu sebagai berikut:

1) Motif adalah suatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan orang
yang menyebabkan tindakan.

2) Sifat adalah karakteristik fisik <dan respons yang konsisten terhadap situasi
atau informasi.

3) Konsep diri adalah sikap, nilai-nilai, atau citra diri seseorang.

4) Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki seseorang dalam bidang spesifik.

5) Keterampilan adalah kemampan mengerjakan tugas fisik atau mental tertentu.

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi

Kompetensi seseorang dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor (Michael
Zwel, 2000 dalam Wibowo, 2012).

1) Keyakinan dan nilai-nilai
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Perilaku seseorang sangat dipengaruhi oleh keyakinannya terhadap dirinya
sendiri dan orang lain. Bila orang percaya akan kemampuannya dalam
melakukan sesuatu, maka hal tersebut akan bisa dikerjakan dengan lebih
mudah.

2) Ketrampilan
Ketrampilan seseorang dalam mengerjakan sesuatu akan meningkatkan rasa
percaya diri, dan akan menunjukkan bahwa orang tersebut mempunya
kompetensidalam bidangnya.

3) Pengalaman
Pengalaman akan sangat membantu dalam . melakukan suatu pekerjaan, karena
pengalaman mengajarkan sesuatu dengan nyata dan akan sangat mudah untuk
mengngatnya. Seseorang bisa ahli dalam bidangnya karena banyak belajar dari
penglaman, dan keahlian/seseorang menunjukkan suatu kompetensi yang
dimiliki oleh orang tersebut.

4) Karakteristik kepribadian
Kepribadian bukanlah sesuatu yang tidak dapat dirubah, kepribadian seseorang
akan mempengaruhi  cara-cara  orang tersebut dalam menyelesaikan
permasalahan dalam kehidupan ini, dan hal ini akan membuat orang
tersebut lebih kompeten. Seseorang akan berespons serta beradaftasi dengan
lingkungan dan kekuatan sekitarnya, yang akan menambah kompetensi

seseorang.
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5) Kemampuan intelektual
Kompetensi dipengaruhi oleh pemikiran intelektual, kognitif, analitis dan
kemampuan konseptual. Tingkat intelektual dipengaruhi oleh pengalaman,
proses pembelajaran yang sudah tentu pula kemampuan intelektual seseorang
akan meningkatkan kompetensinya.

6) Motivasi
Motivasi adalah dorongan yang membuat seseorang mampu untuk
melakukan sesuatu. Daya dorong yang lebih bersifat psikologis membuat
bertambahnya kekuatan fisik, sehingga akan mempermudah dalam aktivitas
kerja, yang menambah tingkat kompetensi seseorang. Dorongan atau motivasi
yang diberikan atasan kepada bawahan juga berpengaruh baik terhadap kinerja
staf.

7) Isu emosional
Kondisi.émosional seséorang akan berpengaruh dalam setiap penampilannya,
termasuk dalam peénampilan kerjanya. Rasa percaya diri membuat orang akan
dapat melakukan suatu pekerjaan dengan lebih baik, begitu juga sebaliknya,
gangguan emosional seperti rasa takut dan malu juga bisa menurunkan
performance/ penampilan kerja seseorang, schingga kompetensinya akan
menurun.

8) Budaya organisasi
Budaya organisasi berpengaruh pada kompetensi seseorang dalam berbagai

kegiatan, karena budaya organisasi mempengaruhi kinerja, hubungan antar
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pegawai, motivasi kerja dan kesemuanya itu akan berpengaruh pada

kompetensi orang tersebut.

4. Motivasi
1. Pengertian
Motivasi adalah dorongan dari dalam dirinya.yang tercermin dalam
prilakunya. Timbulhya dorongan ini disebabkan oleh adanya intensif
(rangsangan) atau stimulus yang sudah dirath. dapat memenuhi kebutuhannya
maka puaslah seseorang, tetapi jika tidak maka seseorang masih dalam kondisi
ketegangan. Kekuatan motivasi© yang ditunjukkan oleh seseorang dalam
mencapai situasi tertentu akan berbeda dengan orang lain yang akan menghadapi
situasi yang sama. Bahkan seseorang akan menunjukan dorongan tertentu dalam
situasiyang berbeda dan dalam waktu berlainan pula (Robbins 2001: 253).
Menurut Hasibuan. (2003) motivasi berasal dari kata lain movere yang
berarti dorongan atau gerakan. Motivasi dalam manajemen hanya ditunjukkan
pada sumber daya manusia umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi
mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan dan motivasi bawahan, agar mau
bekerja sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang
telah ditentukan. Pentingnya motivasi karena mau bekerja giat dan antusias
mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting karena manejer
membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan

terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan.
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Teori motivasi yang sangat terkenal adalah teori kebutuhan yang
dikemukakan Abraham M aslow dalam Handoko (2008), menurutnya bahwa pada
setiap diri manusia itu terdiriatas lima kebutuhan yaitu:

1) Kebutuhan aktualisasi diri, yaitu kebutuhan untuk menggunakan sKill,
potensi, berpendapat dengan mengemukakan ide, membagkan penilaian,
dan kritik terhadap sesuatu.

2) Kebutuhan penghargaan, yaitu kebutuhan harga diri, dihargai, dihormati
orang lain.

3) Kebutuhan sosial, yaitu merasa. memiliki,. diterima dalam kelompok,
bersosialisasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk dicintai

4) Kebutuhan rasa aman. vyaitu < perdindungan dari ancaman, bahaya,
pertentangan, dan lingkungan hidup.

5) Kebutuhan fisiologis, yaitu, makan, minum, perlindungan fisik, seksual
sebagai kebutuhan terendah
Setelah kebutuhan pertama dipuaskan, kebutuhan lebih tinggi berikutnya

akan menjadi kebutuhan utama yaitu kebutuhan akan keamanandan rasa aman,
kebutuhan ketiga akan muncul setelah kebutuhan motivasi bawahan, agar mau
bekerja sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang
telah ditentukan. Pentingnya motivasi karena mau bekerja giat dan antusias
mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting karena manejer
membagkan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan bak dan

terintegrasi kepada tujuan yangdiinginkan.
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Proses di atas menunjukan bahwa kebutuhan-kebutuhan saling tergantung
dan saling menopang kebutuhan yang telah terpuaskan akan terhenti menjadi
motivasi utama dari pelaku, digantikan kebutuhan selanjutnya y ang mendominasi
tetapi meskipun suatu kebutuhan telah terpuaskan kebutuhan ini masih
mempengaruhi perilaku dan tidak hanya intensit Aparatur Kepolisiany a kecil.

Menurut As' ad (2000: 241) pengertian motivasi-(motivation) dalam arti
yang sebenamya adalah pemberian atau penimbulan motif. Dapat pula diartikan
hal atau keadaan menjadi motif. Dengan perkataan lainy sebagai hal atau keadaan
yang menimbulkan dorongan. Jadi¢ motivasi “kerja adalah sesuatu yang
menimbulkan semangat kerja.

Menurut Nawawi (2003: 258) kata motivasi kata dasarnya adalah motif
(motive) yang berarti’dorongan, sebab atau alasan seseorang melakukan sesuatu.
Dengan demikian-motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi
sebab seseorang melakuikan sesuatu perbuatan/kegatan yang berlangsung secara
sadar. Dari pengertian tersebut berarti pula semua teori motivasi bertolak dari
prinsip utama bahwa: "Manusia (seseorang) hanya melakukan suatu kegiatan,
yang meny enangkanny a untuk dilakukan."

Prinsip itu tidak menutup kondisi bahwa dalam keadaan terpaksa seseorang
mungkin saja melakukan sesuatu yang tidak disukainya. Sedangkan menurut
Herzberg yang mengembangkan teori motivasi yang disebut teori dua faktor. Dua
faktor ersebut dinamakan dengan faktor yang membuat orang merasa tidak puas

dan merasa puas (dissatiferssatisfiers) atau disebut juga sebagai faktor yang
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membuat orang merasa dan faktor yang memotivasi orang (hygiene-motivators)
atau faktor ekstrinsik dan intrinsik, tergantung dari pada orang yang membahas
teori itu.
Berdasarkan penelitian Herzberg dalam Handoko, (2008), teori motivasi
terdiri dari factor:
a. dissatifiers atau hygiene atau ekstrinsik itu adalah:
1) Upah,
2) Keamanan Kerja,
3) Kondisi Kerja,
4) Status,
5) Prosedur Perusahaan,
6) Mutu dan Supervisi T eknis,
7) Mutu dari Hubungan Interpersonal antara teman sejawat atasan dan
bawahan.
b..«faktor satisfiers atau motivator atau instrinsik dimaksud adalah:
1) Prestasi,
2) Pengakuan,
3) Tanggung jawab,
4) Kemajuan,
5) Pekerjaan itu sendiri,

6) Kemungkinan berkembang,
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Dari beberapa factor tersebut peneliti menempatkan 5 (lima) indicator

yangtepat dan relevan dalam penelitian ini.

2. Tujuan Motivasi

Tujuan motivasi adalah:

)
2)
3)
4)
5)
6)

7)

8)

Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

Meningkatkan produktifitas kerja.

Memp ertahankan kestabilan kary awan p erusahaan.

Meningkatkan kedisip linan karyawan.

Mengefektifkan pengadaan karyawan.

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yangbaik.

Mempertinggi rasa tangging jawab karyawan terhadap tugas-tugas Aparatur
Kepolisiany a:

Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

3. Faktor-faktor Motivasi

Menurut M anulang (1998: 24) faktor-faktor motivasi kerja ada dua yakni

motivasional dan hygiene. Adapun faktor yang pertama yaitu motivasional yang

berperan sebagai motivator terhadap pegawai yakni yang mampu memuaskan

dan mendorong orang untuk bekerja baik, yang terdiri dari:

)

Keberhasilan pelaksanaan (achievement)
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Keberhasilan pelaksanaan tugas yang dikerjakan oleh pegawai
merupakan kepuasan tersendiri bagi pegawai, disamping adanya pemyataan
dari pimpinan bahwa pegawai telah berhasil melaksanakan tugAparatur
Kepolisianya dengan baik.

2) Pengakuan (cognition)

Pengakuan akan keberhasilan pelaksanaan tugas dari pegawai harus
dinyatakan oleh pimpinan atau perusahaan. Adapun pengakuan tersebut
dapat dilakukan dengan berbagai cara .misainya langsung menyatakan
keberhasilan di tempat kerjanya, dimana lebih’baik dilakukan sewaktu-waktu
ada orang lain, memberi hadiah berup a uang tunai atau surat penghargaan.

3) Pekerjaan itu sendiri

Pegawai harus mengerti akan pentingnya pekerjaan yang dilakukannya
dan pekerjaan tersebut/sesuai dengan kemampuan dari pegawai sehingga
kebosanan “akan pekegaan yang dilakukan tidak terjadi dan pekerjaan
tersebut dilakukan tep at dalam pekerjaannya.

4) Tanggung awab

Pegawai harus merasa selalu tanggungjawab terhadap hasil

pekerjaannya, sehingga dalam melaksanakan pekerjaannya penuh dengan

kesadaran akan tanggung jawab terhadap pekerjaan tersebut.

4. Manfaat Motivasi

M anfaat motivasi secara umumny a adalah:



33

1) Untuk mengubah perilaku pegawai sesuai dengan keinginan pemimpin.

2) Untuk meningkatkan gairah kerja.

3) Untuk meningkatkan kestabilan Pegawai.

4)  Untuk meningkatkan moral pemimpin.

5) Untuk meningkatkan disiplin Pegawai.

6) Untuk meningkatkan tanggung jawab pegawai .atas tugas-tugAparatur
Kepolisianya.

7) Untuk memperbesar partisipasi pegawai dalam setiap kegiatan.

Proses Moti\asi
Dalam memberikan ‘motivasi perlu ditempuh langkah-langkah sebagai

berikut:

1) Menetapkan dahulu tujuan organisasi.

2) Berusaha untuk mengetahui keinginan-keinginan pegawai.

3) Melaksanakan komonikasi secara baik dan berkelanjutan kepada Pegawai.

4) Menyatukan kepentingan dan keinginan pegawai dengan kepentingan
perusahaan.

5) Pemimpin menetapkan diri sebagai stabilitator dan memahami bantuan
kepada bawahan.

6) Membentuk dan mengembangkan kesatuan kerja untuk mencapai tujuan

perusahaan.
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Cara Memotivasi Pegawai

Untuk meningkatkan semangat dan gairah kerja, maka apabila kita

mengetahui kebutuhan-kebutuhan pegawai yang apabila kita penuhi akan dapat

menigkatkan kepuasan mereka. Untuk itu kewajiban seseorang manajemen harus

mengusahakan semaksimal mungkin sesuai kemampuannya. Untuk itu perlu

mengetahui cara-cara memotivasi pegawai antara lain:

)]

2)

3)

4)

Menciptakan persaingan yang sehat

Dengan adanya persaingan yang sehat maka akan cenderung diantara
para pegawai untuk lebih darn yang lain. Bagi/mereka yang menunjukan
prestasi yang lebih baik ~bagi perusahaan, maka perusahaan akan
memberikan hadiah yang cukup menarik. Hanya saja persaingan yang ada
harus dijaga jangan. samp ai mengakibatkan efek yang negatif.
Memberikan kemampuan untuk maju

Setiap pegawai akan timbul semangat dan gairah dalam bekerjanya
apabila mereka‘mempunyai harapan untuk maju. Oleh karena itu, manajer
harus mampu siap diantara karyawan yang berprestasi.
Memp erhatikan lingkungan tempat kerja

Lingkungan kerja yang menyenangkan akan terpengaruh terhadap
kerja pegawai misalnya: kebersihan, penerangan.

Gaji yangadil dan layak



5)

6)

7)

8)

9)
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Pegawai bekerja karena mereka digaji untuk dapat memenuhi
kebutuhan sehari-hari. Gaji yang adil dan layak mempunyai pengaruh yang
cukup besar terhadap semangat dan gairah.

Memp erhatikan rasa harga diri

Untuk meningkatkan rasa harga diri pada pegawai dapat dilakukan
dengan jalan memberikan penghargaan atau berjasa pada perusahaan.
Memenuhi kebutuhan rohani

Memenuhi kebutuhan rohani yang.berhubungan dengan keagamaan
dan kepercayaan dan tradisi yang.masih teftanam dengan kuat pada dir
pegawai.

Memenuhi kebutuhan prestasi

Partisipasi< yang timbul ‘akan mengkibatkan pegaawai merasa
dihindari.

Menentukan p ekerjaan pada tempat yang tepat

M anajer harus berusaha menempatkan para pekerja pada tempat yang
tepat, kekeliruan akan merugkan perusahaan dan pemanfaatannya yang
salah akan dapat menurunkan semangat dan kegairahan pegawai.
Menumbuhkan rasa aman dimasa depan

Semangat dan kegpirahan kerja akan timbul apabila pegawai tersebut

merasa aman terhadap masa depan yang ada diperusahaan tempat mereka

bekerja.
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5. Pegawai Pada Polri
Personel sesuai dengan kamus bahasa Indonesia (Anwar, 2001: 397 )
mempunyai arti yaitu pegawai , anak buah kapal, pesawat terbangdan sebagainy a.
Sedangkan pegawai mempunyai arti orang yang bekerja pada pemerintah,
perusahaan dan sebagainya. Dalam penelitian ini konsep pegawai yang dijadikan
sebagai subyek penelitian adalah pegawai yang bekerja pada institusi pemerintah
yaitu pada institusi Kepolisian Negara Republik Indonesia.

Pegawai tersebut di atas merupakan pegawai negeri pada institusi
Kepolisian Negara Republik Indonesia. Pengertian pegawai negeri dapat
ditemukan pada Undang-Undang Nomor 8 tahun 1974 tentang Pokok — Pokok
Kepegawaian. Pada Undang—~ Undangmemor 8 tahun 1974 ini pada Bab 1 pasal
1 tentang ketentuan umum meny atakan bahwa yang dimaksud dengan pegawai
negeri adalah mereka yangssetelah memenuhi syarat yang ditentukan dalam
peraturan’ perundang-undangan yang berlaku, diangkat oleh pejabat yang
berwenang dan diserahi tugas dalam suatu jabatan negeri atau diserahi tugas
Negara lainnya yang ditetapkan berdasarkan sesuatu peraturan perundang-
undangan dan digaji menurut peraturan perundang-undangan yang berlaku.

Dari pengertian tersebut untuk dapat dikatakan sebagai pegawai
negeri, terdapat beberapa unsur yang dip enuhi yaitu :

a. Warga Negara Republik Indonesia.
b. Memenuhi syarat yang telah ditentukan undangundang.

c. Diangkat oleh pejabat yang berwenang,
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d. Diserahi tugas dalam suatu jabatan negeri, atau diserahi tugas Negara
lainny a.

e. Digaji  berdasarkan  peraturanperundangundangan  yang  berlaku.
Berdasarkan Undang — undang nomor 2 tahun 2002 tentang Kepolisian
Negara

Republik Indonesia, konsep pegawai negeri pada Polri terdiri dari dua pegawai,

yaitu Anggota Polri dan Pegawai Negeri Sipil Polri. Adapun proses penerimaan

dan pembinaan kepegawaian kepada personel Polri.mendasari kepada UU

Kepegawaian terhadap pegawai negeri sipil Polri'ldan UU Nomor 2 tahun 2002

terhadap anggota Polri.

Dalam Undang — undang nomor 2 tahun 2002 menyatakan dalam pasal
20 bahwa ayat (1)<bahwa pegawai negeri pada Kepolisian Negara Republik
Indonesia terdificatas : anggota Kepolisian Negara Republik Indonesia dan
Pegawai Negeri Sipil. Anggota Kepolisian Negara Republik Indonesia sesuai
dengan Pasal 1 angka 2 Undang-— undang nomor 2 tahun 2002 adalah pegawai
negeri pada Kepolisian Negara Republik Indonesia.

Anggota Polri sesuai dengan Undang — undang nomor 2 tahun 2002
adalah pegawai negeri pada Kepolisian Negara Republik Indonesia. Anggota
Polri sesuai Undang — wundang adalah pegawai yang mempunyai tugas
pokok dan wewenang umum kepolisian. Tugas pokok anggota Polri tersebut

sesuaipasal 13 UU No 2 tahun 2002 adalah meliputi :

a. Memelihara keamanan dan ketertiban masy arakat.
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b. Menegakkan hukum, dan
c. Memberkan perlindungan, pengayoman dan pelayanan kepada
masy arakat.
Adapun untukwewenang umum kepolisian, anggota Polri berwenang untuk :
a. Menerima laporan dan/atau p engaduan.
b. Membantu menyelesaikan perselisihan warga masyarakat yang dap at
menggangeu  ketertiban umum.
c. Mencegah dan menanggulangi tumbuhnyap eny akit masy arakat.
d. Mengawasi aliran yang dapat . menimbulkan. perpecahan atau
mengancam persatuan dan kesatuan bangsa.
e. Mengeluarkan peraturan. kepolisian dalam lingkup kewenangan
administratif kepolisian.
f. Melaksanakan pemeriksaan khusus sebagai bagian dari tindakan
kep olisian dalam rangka p encegahan.
g Melakukan tindakan pertama di temp at kejadian.
h. Mengambil sidik jari dan identitas lainnya serta memotret seseorang.
1. Mencari keterangan dan barang bukti.
j. Menyelenggarakan Pusat Informasi Kriminal Nasional.
k. Mengeluarkan surat izin dan/atau surat keterangan yang diperlukan
dalam rangka pelayanan masy arakat.
l. Memberikan bantuan pengamanan dalam sidang dan pelaksanaan

putusan pengadilan, kegiatan instansilain, serta kegiatan masyarakat.
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m. Menerima dan menyimpan barang temuan untuk sementara waktu.

Pegawai Negeri Sipil Polri sesuai dengan Undang — undang nomor 2
tahun 2002 adalah pegawai negeri sebagaimana diatur dalam peraturan
perundang — undangan dibidang kepegawaian. Dalam undang - undang
nomor 43 tahun 1999 tentang perubahan atas Undang — undang nomor § tahun
1974 tentang Pokok — pokok kepegawaian, dalam pasal 1 angka 1, pegawai
negeri adalah setiap warga Negara Republk Indonesia yang telah memenuhi
syarat yang ditentukan, diangkat oleh pejabat yang berwenang dan diserahi
tugas dalam suatu jabatan negeri, atau diserahi tugas/Negara lainnya, dan digaji
berdasarkan peraturan perundang < undangan yangberlaku.

Dari tugas pokok dan kewenangan anggota Polri yang sangat luas (lebih
luas) daripada PNS Polri tersebut serta status PNS Polri sebagai komp lemen dari
Anggota Polri <dalam mengawaki organisasi Polri, maka peran dari anggota
Polri-lah <yang mewarnai dan menentukan perkembangan dan kemajuan Polri itu
sendin. -Naik turunnya, tinggi rendahnya, baik buruknya, kinerja Polri juga
dilihat dari kinerja anggota Polri bukan kinerja PNS Poln. Pertimbangan itulah
yang mendasari penelitian memfokuskan pelaksanaan penelitian kepada anggota

Polri.

B. KERANGKA PEMIKIRAN
Kerangka pemikiran yang digunakan dalam penelitian ini merupakan

penelitian langsung yang akan melihat beban kerja dan kompetensi yang
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dimediasi motivasi dalam pengaruhnya dengan kinerja. Berdasarkan landasan
teori dan penelitian terlebih dahulu maka akan peneliti sampaikan variabel-
variabel yang saling berhubungan yaitu variabel kompetensi dan beban kerja
sebagai variabel independen dan variabel kinerja sebagai variabel dependen.
Apabila semua yang diinginkan dapat dicapai melalui pekerjaan maka
timbul motivasi kera yang tinggi untuk mendorong.individu melaksanakan
tugAparatur Kepolisianya sesuai dengan prosedur yang ada serta mendatangkan
hasil yang sesuai tuntutan kerja. Dengan demikian motivasi untuk bekerja sangat
tinggi. Apabila kompetensi merupakan bagian daripengharapan pegawai dalam.
bekerja sebagai balas jasa atau pengabdian pegawai pada organisasi. Apabila
kompetensi yang diberikan  mencukupi kebutuhan pegawai maka pegawai
tennotivasi untuk bekerja dan apabila tidak mencukupi maka semakin rendah
motivasi kerja pegawai. Kompetensi langsung dalam hal ini gaji dan sistem gaji
merup akan balas jasa secara langsung pada pegawa berdasarkan pekerjaan yang
dilakukan.: Kompetensi tidak langsung merupakan bentuk penghargaan
pengabdian pegawai serta hasil kerja yang telah melampaui standar kerja seperti
bonus, penghargaan, naik pangkat. Dengan adanya bentuk penghargaan pada
pegawai, pegawai lebih termotivasi untuk bekerja secara optimal (Robbins, 2003:

253).



C.PENELUTIAN TERDAHULU

Tabel 2.1.
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Penelitian Terdahulu

No

Peneliti

Judul

Hasil Penelitian

Paramitadewi
(2017)

Pengaruh Beban
Kerja Dan
Kompetensi
Terhadap Kinerja
Pegawai Sekretariat
Pemerintah Daerah
Kabupaten Tabanan

Beban kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh ini memiliki arti yaitu
semakin rendah beban kerja pegawai
maka semakin tinggi kinerja pegawai
terhadap Sekretariat Pemerintahan
Daerah/Kabupaten Tabanan. Hasil
juga-menunjukkan bahwa
Kompetensiberpengaruh positifdan
signifikan Terhadap Kinerja Pegawai.
Hal ini berarti komp etensi

memp engaruhi tinggi rendahnya
kinerja pegawai Sekretariat
Pemerintahan Daerah Kabupaten
Tabanan. Pihak pimpinan sebaiknya
memp erhatikan pemberian beban
pekerjaan kepada pegawai sesuai
dengan kemampuan dan keahlian dari
masing-masing pegawai, sehingga
pegawai bisa merasa lebih nyaman
dalam melakukan pekerjaannya.

Murti (2013)

Analisis Pengaruh
Beban Kerja Dan
Kompetensi

Terhadap
Produktivitas Kerja

Guru Smp Negeri
(Studi Kasus di SM P
Negeri 5 Sragen)

Hasil dari penelitian ini yaitu (1)
Beban  kerja dan  kompetensi
berpengaruh  signifikan  terhadap

produktivitas.  Hal tersebut dapat
diketahui  melalui  hasil Fhitung
sebesar 6,943 dan Fhitung sebesar
3,23 (Fhitung > Ftabel) dengan
signifikan sebesar 0,002 (sign F <
0,05). (2) Kompetensi lebih dominan
pengaruhnya terhadap produktivitas
dibandingkan beban kerja, karena
kompetensi merupakan faktor utama
yang mempengaruhi produktivitas.
Besarnya  pengaruh  kompetensi
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terhadap produktivitas sebesar 24%,
sedangkan beban kerja tidak ada
pengaruhnya.

3 | Christiyono
(2016)

Pengaruh
Kompetensi Dan
Beban Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan PT. Bank
Tabungan Negara
(Persero) Tbk,
Kantor Wilay ah
Daerah Istimewa

Yogy akarta

Hasil penelitian menunjukkan bahwa:
(1) kompetensiberpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Bank Tabungan Negara
(Persero) Tbk, Kantor Wilay ah
Daerah Istimewa Yogyakarta,
dibuktikan dengan koefisien beta
sebesar (B) sebesar 0,287; p=0,000;
dan kontribusi(AR?2) sebesar 6,1%;
(2) beban kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT:Bank Tabungan Negara
(Persero) Tbhk,Kantor Wilay ah
Daerah'Istimewa Yogyakarta,
dibuktikan dengan koefisien beta ()
sebesar=0,285; p=0,000; dan
kontribusi (AR2) sebesar 4,9%; dan
(3) kompetensidan beban kerja
berpengaruh signifikan secara
simultan terhadap kinerja karyawan
PT.Bank Tabungan Negara (Persero)
Tbk, Kantor Wilay ah Daerah
Istimewa Yogyakarta, dibuktikan
dengan koefisien beta (B) pada
variabel komp etensi sebesar 0,229
dan p=0,000 dan koefisien beta ()
pada variabel beban kerja sebesar -
0,205 dan p=0,001; dengan kontribusi
sebesar (AR2) 8,4%.

Persamaan penelitian di atas dengan penelitian ini adalah tema penelitian, namun

petbedaan terletak pada lokasi, waktu dan analisis datayang digunakan.
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Kerangka konsep penelitian dapat dikatakan juga sebagai suatu
hubungan atau kaitan antara konsep satu terhadap lainya dari masalah yang
ingin diteliti dan berguna untuk menghubungkan atau menjelaskan suatu topik
yang akan dibahas. Dari latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan
penelitian dan hipotesis penelitian, maka penulis gambarkan kerangka konsep

penelitian secara lengkap sebagai berikut :

=)
Beban Kerja (-)
\ ) y
/ Motivasi > Kinerja
Kompetensi L @)
(+)
Gambar 2.1.

Kerangka Pemikiran

D.HIPOTESIS

H1: Beban kerja berpengaruh negatif terhadap motivasi Aparatur Kepolisian
Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon

Progo.



Ho:

H3:

Hy:

HS
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Kompetensi berpengaruh positif terhadap motivasi Aparatur Kepolisian
Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon
Progo.

Beban kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja Aparatur Kepolisian
Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon
Progo.

Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja Aparatur Kepolisian
Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon
Progo.

Ada pengaruh beban kerja dan kompetensi' yang dimediasi motivasi terhadap
kinerja Aparatur Kepolisian . Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di

Kepolisian Resort.Kabup aten Kulon Progo
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BAB Il

METODE PENELITIAN

A. DESAIN PENELITIAN

Pada penelitian ini menggunakan penelitian survey (survey research).
Penelitian survey adalah yang dilakukan untuk memperoleh fakta — fakta dari
berbagai gejala yang ada dan mencari keterangan-keterangan secara faktual, baik
tentang institusi sosial, ekonomi, atau politik dari suatu kelompok ataupun suatu
daerah (Sugiyono, 2008). M enurut Sigit (2006), bahwa penelitian survey merup akan
pengumpulan informasi secara sistematik dari para responden dengan maksud untuk
memahami dan meramalkan (estimate) beberapa aspek perilaku dari populasi yang

diminati.

B. DEFINIS .OPERAS IONAL
Berdasarkan tujuan penelitian dan lingkup batasan peneltian yang telah
diuraikan di atas, maka variabel yang diginakan dalam penelitian ini adalah :

Tabel 3.1

Definisi Operasional

No Variabel Definisi Indikator Pertanyaan
Kinerja Penilaian kinerja yang 1. Kemampuan untuk memp engaruhi,
(Peraturan digunakan adalah memotivasi, dan mengarahkan
KaPolri penilaian kinerja spesifik [ 2. Kemampuan membangun,
Nomor 16 didasarkan atas memelihara dan melaksanakan kerja
Tahun 2011) | kesepakatan antara PP sama, sertahubungan
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(  Herzberg

digunakan dalam

No Variabel Definisi Indikator Pertanyaan
dengan PYD yang Kemampuan mengendalikan emosi
mencakup 5 (lima) dalam situasi yangpenuh tekanan,
faktor kinerja sesuai sehingga tidak memp engaruhi
dengan tugas, fungsi dan kinerja.baik dengan pegawai dan
tanggung jawabnya, masyarakat
yaitu kep emimp inan, Kemampuan bersikap jujur dan
jaringan social, konsisten, apa yangdikatakan sesuai
integritas, pengendalian dengan apayang dilakukan
emosi dan empati. Kemampuan menemp atkan diri pada

posisiorang lain, serta
mengekspresikan perasaan p ositif
dan ketulusan pada orang lain.

2 | Beban Kerja | Beban kerja merup akan Pekerjaan yang dikerjakan sangat
Sandra  G. | sesuatu yang muncul dari rumit
Hart dari | interaksi antara tuntutan Pekerjaan memerlukan adanya
NASA Ames | tugas yang diberikan, aktifitas -fisik yangberat
Research lingkungan kerja dimana Senang dan puas dengan hasil
Center dan | digunakan sebagai pekerjaan yang dilakukan
Lowel E | tempat kerja, .. ‘Pekerjaan dap at menimbulkan
Stavelands keterampilan, perilaku frustasi
dari San Jose | dan persepsidari Pekerjaan ini menuntut adanya usaha
State pekerja keras untuk meny elesaikanny a
University
(1981)

3 Kompetensi .| Kompetensi merup akan M engetahui dan memahami
(Wibowo kemampuian pengetahuan dibidang masing-
(2007:110) melaksanakan pekerjaan masing.

atau tugas yang didasari M engetahui pengetahuan yang

ketrampilan maupun berhubungan dengan peraturan,

pengetahuan dan prosedur, teknik yang baru dalam

didukung oleh  sikap institusi p emerintahan.

kerja yang ditetapkan Kemampuan dalam berkomunikasi

oleh pekerjaan dengan baik secara tulisan.
Kemampuan berkomunikasi dengan
jelas secara lisan.
M emiliki kemampuan dalam
berkomunikasi dalam berkreativitas
dalam bekenja. Dan semangat kerja
yangtinggi.

4 | Motivasi Teori Motivasi yang Kompensasi yang diberikan sesuai

Kondisi kerja yangbaik
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No Variabel Definisi Indikator Pertanyaan
dalam penelitian ini adalah 3. Hubungan Interpersonal antara teman
Handoko, teori motivasi menurut sejawat atasan dan bawahan.
2008) Herzberg yangterdiri 4. Diberikan penghargaan atas prestasi
dari hygene factor atau kerja
dissatisfiers dan 5. Kemajuan karir terdukung dengan
satisfiers. baik

C.POPULAS I DAN SAMPEL PENELITIAN

Populasi menurut Sugiyono (2008: 108). adalah keseluruhan objek
penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah. seluruh aparatur Polri Satuan
Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kabupaten Kulon Progo. Agar perolehan data
dapat dilakukan lebih spesifik, maka penulis . memberikan kriteria terkait
partisipan yang penulis libatkan ke'dalam.penelitian adalah aparatur Polri Satuan
Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di.Polres Kulon Progo. Sampel merupakan
populasi yang karakteristiknya® hendak diselidiki (Swagerina, 2004). Dalam
penelitian ini" penulis menggunakan metode sensus dimana semua anggota
populasi” digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2008:62) yang berjumlah 63
orang anggota Polri yang riil bekerja di kantor Satuan Reserse Kriminal (Sat

Reskrim) Polres Kulon Progo bukan di Polsek.

D.SUMBER DAN JENIS DATA
Dalam penelitian ni memp ergunakan dua jenis data,yaitu:
1) Data Primer, yaitu data yang di peroleh secara langsung dari sumber yangsasaran

penelitianya, berupa data kuantitatif (angka angka / skor) yang di himpun dari




2)

F.
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pertanyaan peneliti. Data-data hasil kuesioner ini menjadi informasi utama dalam
melakukan pembahasan hasil penelitian.

Data Sekunder, yaitu data—data bakk berupa angka-angka ataupun keterangan—
keterangan lain yang bersumber dari dokumen lembaga / instansi terkait, bersifat
sebagai informasi pendukung bagi pembahasan hasil penelitian. Untuk
mendapatkan data skunder dilakukan melalui data dokumentasi. Dokumentasi
yaitu metode untuk memperoleh data yang bersumber dari lap oran kinerja aparat
Polres Kabupaten Kulon Progo, maupun data skunder:lain yang di terbitkan

oleh instansi terkait lainnya yang menunjang dalam penelitian.

TEKNIK PENGUMPULAN " DATA

Dalam penelitian « ini, data. yang akan dikumpulkan pada intinya
merupakan perseépsi dari responden, oleh sebab itu pengukurannya paling
sederhana .menggunakan teknik kuisioner yang akan disampaikan pada tiap
respondeny berfungsi‘sebagai instrumen atau alat ukur yang akan disampaikan
secara langsung

Skala ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert dimana
responden akan memilih salah salah satu jawaban yang telah disediakan.
Skala Likert lebih fleksibel, tidak saja untuk mengukur sikap tetapi dapat
juga digunakan untuk mengukur persepsi responden. Pemberian score pada
skala yang dipilih responden yakni 1 (satu) sebagai nilai terendah dan 5 (lima)

sebagai nilai tertinggi.
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G. PENGUKURAN INSTRUMEN PENELITIAN
1. Uji Validitas
Validitas adalah tingkat akurasi instrumen dalam memberikan hasil
pengukurannya dalam suatu penelitian. Untuk mengetahui apakah suatu butir
dalam instrumen dinyatakan valid atau tidak, maka dilakukan pengujian yang
alatnya mengginakan korelasi Product Moment dari Pearson. Korelasi ini
menunjukkan hubungan antara skor pada salah satu butir dengan skor total
keseluruhan. Hasil koefisien korelasi ini digumakan untuk menghitung harga uji
statistik “t” yang selanjutnya harga <inilah  dijadikan sebagai taraf signifikasi
yang dicari. Apabila harga taraf signifikansi yang dihasilkan kurang dari 5%
maka butir yang diuji dinyatakan valid. Dalam tahap ini merupakan pengujian
terhadap alat pengumpul data yakni kuisioner. Untuk menguji tingkat validitas
kuisioner dalam< penelitian ini, maka penulis menggunakan bantuan software
SPSS versid8.
Hasil dari uji validitas dapat dilihat dalam tabel berikut ini

Tabel 3.2
Hasil Uji Validitas

No Variabel Kode Pearson's r Keterangan
Pertanyaan | Correlations | tabel
1 Beban Kerja X1.1 0,765 0,381 Valid
X1) X1.2 0,850 0,381 Valid
X1.3 0,835 0,381 Valid
X1.4 0,862 0,381 Valid
X1.5 0,738 0,381 Valid




No Variabel Kode Pearson’s r Keterangan
Pertanyaan | Correlations | tabel

2 Kompetensi (X2) X2.1 0,579 0,381 Valid
X2.2 0,632 0,381 Valid
X2.3 0,648 0,381 Valid
X2.4 0,538 0,381 Valid
X2.5 0,613 0,381 Valid

4 | Motivasi (Y1) YI.1 0,852 0,381 Valid
Y1.2 0,475 0,381 Valid
Y1.3 0,676 0,381 Valid
Y1.4 0,425 0,381 Valid
YL.5 0,480 0,381 Valid

3 | Kinerja (Y2) Y2.1 0,767 0,381 Valid
Y2.2 0,573 0,381 Valid
Y2.3 0,559 0,381 Valid
Y2.4 0,617 0,381 Valid
Y2.5 0.734 0,381 Valid

Sumber : Data Primer diolah, 2018

50

Berdasarkan Tabel 32, maka dapat disimpulkan bahwa seluruh item

pertanyaan dalam kuisioner pada semua variable baik bebas maupun terikat

adalah valid, karena setiap butir pertanyaan dalam kuisioner memiliki r hitung > r

tabel. Dengan demikian, item-item pertanyaan yang diberikan dalam kuisioner ini

telah memenuhi syarat valid dan dapat diikut sertakan dalam analisis data

selanjutny a.

2. Uji Reabilitas

Uji ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah secara keseluruhan

mstrumen pada kuisioner yang disebarkan tersebut reliabel atau tidak.

Adapaun cara yang digunakan untuk mengkaji reliabilitas suatu kuesioner adalah
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dengan menggunakan rumus koefisien Cronbach Alpha (Sugiyono, 2008:234)

[l -5

Dimana:

berikut :

ri  : Alfa Cronbach
k  :Mean Kuadrat antara suby ek
¥'Si%: M ean Kuadrat kesalahan
S¢ : Varians total.
Dari rumus diatas maka keputusan pengujiannya adalah, apabila harga
Alpha Cronbach lebih besar dari 0,6 maka instrumen dinyatakan reliabel.
Reliabilitas menunjukkan derajat konsisten alat ukur yang bersangkutan bila

diterapkan beberapa kali pada kesempatan yang berlainan.

Tabel 3.3
Hasil Uji Reabilitas

Variabel Cronbach Alpha Kesimpulan
Beban Kerja 0,808 Reliabel
Kompetensi 0,733 Reliabel
Motivasi 0,730 Reliabel
Kinerja 0,759 Reliabel

Sumber : Data Primer diolah, 2018
Dari hasil uji reliabilitas pada Tabel 3.3 di atas, dihasilkkan nilai Cronbach

Alpha masing-masing variabel penelitian > 0,6 sehingga seluruh variable dalam

penelitian ini dikatakan reliable atau memiliki konsistensisebagai alat ukur.
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H. METODE ANALISIS DATA
Pada tahap ini, langkah-langkah yang akan dilakukan dalam
melakukan analisis data meliputi :
1. RegresiLiniear Berganda
a. Regresi Linear Berganda Tahap I

Regresi berganda tahap 1 digunakan untuk.mengetahui pengaruh
langsung dari variabel beban kerja dan kompetensi terhadap motivasi. Pada
penelitian ini menggunakan alat bantu program statistic SPSS versi 18 untuk
mempermudah proses pengolahan data-data penelitian dari program tersebut
akan didapatkan output berupa hasil pengolahan dari data yang telah
dikumpulkan, kemudian . output< -hasil pengolahan data tersebut
diinterprestasikan akan. dilakukan analisis terhadapnya. Setelah dilakukan
analisis kemudian diambil kesimpulan sebagai sebuah hasil dari penelitian.
Model hubungan varibel-variabel tersebut dapat disusun dalam fungsi atau
persamaan pada halaman berikutnya.

Y1 = BaXy +B2X2 +er

Keterangan :

Y1 = Motivasi

B1- B2 =Koefisien Regresi

X1 = Beban Kerja

X2 = Kompetensi
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e = Error Term, yaitu tingkat kesalahan penduga

b. Regresi Linear Berganda Tahap II (Analisis Jalur)
Pada analisis regresi tahap 2 diginakan untuk mengetahui pengaruh
langsung dari variabel beban kerja dan kompetensi terhadap kinerja aparatur
POLRI. Model hubungan varibel-variabel tersebut dapat disusun dalam

fungsi atau persamaan sebagai berikut:

Y2 = BaXy +BaXo + PsY1 +e2

Keterangan :
Y2 = Kinerja Aparatur POLRI
Y1 = Motivasi

B3-Bs  =Koefisien Regresi
X1 = Beban Kerja

X5 = Komp etensi

Adapun gmbaran terkait diagram analisis jalur dapat penulis

sajikan sebagai berikut :
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Gambar 3.1 Diagram Jalur
2. Uji t (Parsial)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui-signifikan pengaruh dari variabel bebas
terhadap variabel terikat < secara parsial. t-test bertujuan untuk mengetahui
besarnya pengaruh masing-masing variabel independen secara individual (parsial)
terhadap variabel dependen (Nugroho, 2005:54). Adapun langkah-langkahnya
yaitu:
a. Merumuskan hipotesis operasional, yaituHo dan Ha

Ho: Tidak ada pengaruh signifikan dari variabel bebas terhadap variabel

terikat secara parsial
Ha: Ada pengaruh signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat
secara parsial

b. M enetapkantarafsignifikansi (o) yaitu 5%= 0,05

¢. Membuat kesimpulan
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Jika p < o = Ho dtolak dan Ha ditenma, artinya ada pengaruh

signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial.

d.  Melakukan perhitungan sesuai dengan pendekatan statistika yang

dipergunakan, yaitu dengan menggunakan analysis of variance (ANOVA)

padaprogram SPSS.

3. Penguj

langkah

ian Hipotesis
Selanjutnya untuk menguji  hipotesis: (dilakukan dengan langkah-

nya sebagai berikut :

a. Merumuskan Hipotesis Ho dan Ha

Hipotesis nol yangdigunakan adalah ;

Ho:

Ha

Tidak ada <pengaruh wariabel independen terhadap variabel
dependen.

: Adapengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.

b. Menghitung harga uji statistik t dan Uji F

¢. Menetapkan tingkat signifikansi (o), yaitu a= 5% atau 0,05.

d. Membuat kesimpulan :

Ho ditolak jika taraf signifikansi hasil pengujian < 0,05 yangberarti
ada pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.

Ho diterima jika taraf signifikansi hasil pengujian > 0,05 yang berarti
tidak ada pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Untuk

pengujian harus dilakukan dengan uji t statistik (t tes) dengan derajat
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kebebasan N-2 (Gujarati, 1995 : 189). Uji t digunakan untuk mengetahui

apakah variabel independen secara parsial mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap variabel dependen.

X1 —i—» Y
Xy — [ Y,
Xy —[h— Y»
Xo —s—> Y
Yi —[s—». Y2

Adapun langkah selanjutnya dibuat analisis jalur adalah sebagai berikut :

Tabel 3.2 Hasil Analisis Jalur

Pengaruh Efek Langsung Efek Tidak Langsung Efek Total
Xi—» Y Bi - -
Xo— 3 Y B> - -

X — Y B3 - -
X —» Y2 B4 - -
Y — 5> Y2 B;s - -
X1 X2 i - B1 PBs (B1 Bs) + P4
X X2 s - B2 Bs (B2 Bs) + Ps

Sumber : Data Diolah, 2018




57

BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. HASIL PENELITIAN
Pada bab ini merupakan analisis data dan pembahasan hasil penelitian yang
bertujuan untuk mengetahui Pengaruh beban kerja dan kompetensi yang dimediasi
motivasi terhadap kinerja Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat
Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo kemudian dianalisis dengan
menggunakan bantuan komputer SPSS Windows Release 18.00.Pembahasan analisis
meliputi deskriptif variabel penelitian,hasil pengyjian hip otesis, dan pembahasan.
Sebanyak 63 kuisioner disebarkan<kepada responden Aparatur Kepolisian
Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon
Progo dengan cara didistribusikan kepada seluruh responden. Penyebaran kuesioner
ini penulis lakukan pada’ Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat
Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo.
1. Karakteristik Responden
Karakteristik responden dalam penelitian ini meliputi:
a. Jenis Kelamin
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dikelomp okkan
menjadi 2 kategori yakni Pria dan Wanita. Berdasarkan data hasil penelitian
yang diperoleh dari 63 responden yang berkaitan dengan jenis kelamin,

diperoleh data yang dapat penulis sajikan sebagai berikut :



Tabel 4.1

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Presentase (%)
Pria 51 81%
Wanita 12 19%
Total 63 100%

Sumber : Data Primer diolah, 2018

58

Berdasarkan Tabel 4.1 di atas, dapat dikatakan-bahwa reponden dalam

penelitian yang merupakan Aparatur Kepolisian-Satuan Reserse Kriminal (Sat

Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo berjenis kelamin pria

sebanyak 51 orang (81%) dan respoenden berjenis kelamin wanita sebanyak 12

orang (19%). Dengan demikian dapat . disimpulkan bahwa sebagian besar

responden dalam penelitian yang penulis lakukan berjenis kelamin pria. Data

pada Tabel 4.1 juga dapat digambarkan dalam diagram sebagai berikut :

51

Pria

Gambar 4.1.

Responden Menurut Jenis Kelamin

12

Wanita

Sumber : Data Primer diolah, 2018

Data yang tersaji diatas pun sesuai dengan data yang penulis dapatkan

dani Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten



59

Kulon Progo, bahwa mayoritas Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal

(Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo adalah pria, hal ini

dikarenakan kompetensi atau peluang yang terjadi pada saat perekrutan

dilakukan, mayoritas calon Aparatur Kepolisian yang mendaftar adalah jenis

kelamin pria.

b. Masa Kerja Pegawai

Masa kerja responden ini dapat mendeskrip sikan:keadaan responden yang

menjadi sampel dalam penelitian, yakni. Aparatut. Keepolisian Satuan Reserse

Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo.

Berdasarkan data hasil penelitian yang diperoleh dari 63 responden yang

berkaitan dengan masa kerja Aparatur Kepolisian, diperoleh data yang dapat

penulis sajikan sebagai berikut:

Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan M asa Kerja

Masa Kerja Frekuensi Presentase (%)
0 - 10 tahun 23 37%
11 - 20 tahun 29 46%
21- 30 tahun 10 16%
> 31 tahun 1 2%
Total 63 100%

Sumber : Data Primer diolah, 2018
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Berdasarkan Tabel 4.2 di atas, dapat dikatakan bahwa reponden dalam

penelitian yang merupakan Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat

Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo masa kerja 0 sampai

dengan 10 tahun sebanyak 23 orang (37%), masa kerja 11 sampai dengan 20

tahun sebanyak 29 orang (46%), responden dengan masa kerja di atas 20

sampai dengan 30 tahun sebanyak 10 orang(16%) dan responden dengan masa

kerja di atas 31 tahun sebanyak 1 orang (2%). Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa sebagian besar respondeén dalam penelitian ini masa kerja

11 sampai dengan 20 tahun. Data Ppada Tabel 4.2 juga dapat digambarkan

dalam diagram sebagai berikut :

Gambar 4.2
Responden.Menurut Masa Kerja

29

0- 10tahun T —
11-20tahun ——

21-30tahun
> 31 tahun

-..- 1

Sumber : Data Primer diolah, 2018
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Analisa selanjutnya dilakukan untuk mengetahui frekuensi skor jawaban

dari masing-masing butir pertanyaan pada tiap variabel yang diteliti. Dari hasil

mi, diperoleh nilai rata-rata yang akan dikategorikan kedalam beberapa kelomp ok

untuk melihat persepsi

responden mengenai

pengaruh beban kera dan

kompetensi yang dimediasi oleh motivasi tethadap kinerja;.dimana skala rata-rata

tertinggi adalah 5 (lima) dan skala rata-rata terendah adalah 1 (satu). Adapun,

pemberian skala ratarata dari masing-masing mdikator variabel penelitian

berdasarkan interval kelas yang dihitung sebagai berikut :

Nilai maksimal —Nilai minimal _ 5 =1

Interval =

jumlahkelas

5

Sehingga skala rata-rata dari masingmasing indikator variabel penelitian dapat

tersaji dalam tabel berikut :

Tabel 4.3

Skala Rata-rata Indikator

No.| Skala Interval Kategori
Jawaban - — - —
Beban Kerja | Motivasi Kompetensi | Kinerja

1 Skala 1 | 1,00 - 1,80 Sangat Rendah Tidak Baik

2 | Skala 2 | 1,81 -2,60 Rendah Kurang Baik

3 | Skala 3 |2,61 -3,40 Cukup Tingg Cukup Bak

4 | Skala 4 |3,41-4,20 Tinggi Baik

5 | Skala 5 [4,21-5,00 Sangat Tingg Sangat Baik

Sumber : Data Primer diolah, 2018
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Selanjutnya, analisis deskriptif terhadap Aparatur Kepolisian Satuan

Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo

pada masing-masing variabel dapat dijabarkan kedalam tabel berikut :

a. Analisis Deskriptif Variabel Beban Kerja

Secara umum, hasil kuisioner menunjukkan bahwa rata-rata responden

mengalami beban kerja yang cukup tinggi, hal ini ditunjukkan dengan adanya

nilai rata-rata (mean) sebesar 3,092.

Hasil Perhitungan Rata-Rata Beban Kerja' Aparatur Kep olisian

Tabel4.4.

Variabel Indikator Rata-Rata Keterangan
Beban Kerja (X1) | 1. Pekerjaan y ang dikerjakan sangat 2,92 Cukup Tinggi
rumit
2. Pekerjaan memerlukan adanya 3,05 Cukup Tinggi
aktifitas fisik yangberat
3. Kepuasan terhadap hasil p ekerjaan 3,19 Cukup Tinggi
yang dilakukan
4. Peketjaan dapat menimbulkan 3,10 Cukup Tinggi
frustasi
5. Pekerjaan ini menuntut adanya usaha 3,21 Cukup Tinggi
keras untuk meny elesaikannya
Total Rata-Rata 3,092 Cukup Tinggi

Sumber : Data Primer diolah, 2018

Pada indikator X1.1 nilai rata-rata 2,92 sehingga beban kerja ditinjau dari

pekerjaan yang dikerjakan sangat rumit dikategorikan cukup tinggi Pada

indikator X1.2 nilai rata-rata 3,05 sehingga beban kerja ditinjau dari pekerjaan

memerlukan adanya aktifitas fisik yang berat dikategorikan cukup tingg. Pada
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mndikator X1.3 nilai rata-rata 3,19 sehingga beban kerja ditinjau dari kepuasan

terhadap hasil pekerjaan yang dilakukan dikategorikan cukup tinggi Pada

ndikator X1.4 nilai rata-rata 3,10 sehingga beban kerja ditinjau dari pekerjaan

dapat menimbulkan frustasi dikategorikan cukup tinggi. Sementara indikator X1.5

nilai rata-rata 3,21 schingga beban kerja ditinjau dari pekerjaan ini menuntut

adanya usaha keras untuk menyelesakkanny a dikategorikan.cukup tinggi.

b. Analisis Deskriptif Variabel Kompetensi

Hasil kuisioner menunjukkan bahwa rata=rata responden yang menanggapi

mengenai kompetensi Aparatur KepoOlisian Satuan’ Reserse Kriminal (Sat

Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon: Progo, ditunjukkan dengan

adanya nilai rata-rata (mean) sebesar 3,9‘yangdikategorikan baik.

Tabel 4.5.

Hasil Perhitungan Rata<Rata Kompetensi Aparatur Kepolisian

Variabel Indikator Rata-Rata | Keterangan
Kompetensi (X2) ['1. Mengetahui dan memahami 3,86 Baik
pengetahuan dibidang masing-masing.
2. Mengetahui pengetahuan yang 3,96 Baik
berhubungan dengan peraturan,
prosedur, teknik yang baru dalam
institusip emerintahan.
3. Kemampuan dalam berkomunikasi 3,97 Baik
dengan baik secara tulisan.
4. Kemampuan berkomunikasi dengan 3,84 Baik
jelas secara lisan.
5. Memiliki kemampuan dalam 3,90 Baik
berkomunikasi dalam berkreativitas
dalam bekerja.
Total Rata-Rata 39 Baik

Sumber : Data Primer diolah, 2018
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Pada indikator X2.1 nilai rata-rata 3,86 sehingga kompetensi ditinjau dari
mengetahui dan memahami pengetahuan dibidang masingmasing dikategorikan
baik. Pada indikator X2.2 nilai ratarata 3,96 sehingga kompetensi ditinjau dari
mengetahui pengetahuan yang berhubungan dengan peraturan, prosedur, teknik
yang baru dalam institusi pemerintahan dikategorikan baik. Pada indikator X2.3
nilai rata-rata 3,97 sehingga kompetensi ditinjau .dari kemampuan dalam
berkomunikasi dengan baik secara tulisan dikategorikan baik. Pada indikator X2.4
nilai rata-rata 3,34 sehingga kompetensi ditinjau dari kemampuan berkomunikasi
dengan jelas secara lisan dikategorikan baik. Sementara indikator X2.5 nilai rata-
rata 3,90 sehingga kompetensi ‘ditinjau dari memiliki kemampuan dalam

berkomunikasi dalam berkreativitas dalam bekerja dikategorikan baik.

c. Analisis Deskriptif'VVariabel Motivasi

Hasil kuisioner menunjukkan bahwa rata-rata responden y ang menanggap1i
mengenai motivasi kerja di Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian
Resort Kabupaten Kulon Progo, ditunjukkan dengan adanyanilai rata-rata (mean)

sebesar 3,97 yang dikategorikan baik.



Tabel 4.6.
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Hasil Perhitungan Rata-Rata M otivasi Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal

(Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo

Variabel Indikator Rata-Rata Keterangan
Motivasi (Y1) 1. Kompensasiyang 4,08 Tinggi
diberikan sesuai
2. Kondisikerja yang baik 4,02 Tinggi
3. Hubungan Interpersonal 3,94 Tinggi
antara teman se¢jawat
atasan dan bawahan.
4. Diberikan penghargaan 3,89 Tmgg
atas prestasikerja
5.Kemajuan karir 3,95 Tinggi
terdukung dengan baik
Total Rata-Rata 3,97 Tinggi

Sumber : Data Primer diolah, 2018

Pada indikator Yl:1(nilai ‘rata-rata 4,08 sehingga motivasi ditinjau dari

kompensasi yang diberikan sesuai dikategorikan tinggi. Pada indikator Y1.2 nilai

rata-rata 4,02, sehingza motivasi ditinjau dari kondisi

kerja yang baik

dikategorikan tinggi.<Pada indikator Y1.3 nilai ratarata 3,94 sehingga motivasi

ditinjau dari hubungan interpersonal antara teman sejawat atasan dan bawahan

dikategorikan tinggi. Pada indikator Y1.4 nilai ratarata 3,89 sehingga motivasi

ditinjau dari diberikan penghargaan atas prestasi kerja dikategorikan tinggi.

Sementara indikator Y1.5 nilai ratarata 3,95 sehingga motivasi ditinjau dari

kemajuan karir terdukung dengan baik dikategorikan tinggi.
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d. Analisis Deskriptif Variabel Kinerja
Hasil kuisioner menunjukkan bahwa rata-rata responden y ang menanggapi
mengenai kinerja Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di
Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo, ditunjukkan dengan adanya nilai rata-
rata (mean) sebesar 4,43 yang dikategorikan sangat baik.
Tabel 4.7.
Hasil Perhitungan Rata-Rata Kinerja Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal

(Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabup aten Kulon Progo

Variabel Indikator Rata-Rata Keterangan

Kinerja (Y2) |1. Kemampuanuntuk 4,32 Sangat Baik
mempengaruhi, memotivasi,
dan mengarahkan

2. Kemampuan membangun, 4,54 Sangat Baik

memelihara dan melaksanakan
kerja sama, serta hubungan

3. Kemampuan mengendalikan 4,43 Sangat Baik
emosi dalam §ituasiyang penuh
tekanan, sehingga tidak
mempengaruhi kinerja.baik
dengan pegawai dan
masyarakat

4. Kemampuan bersikap jujur dan 4,54 Sangat Baik
konsisten, apa yang dikatakan
sesuai dengan apa yang
dilakukan

5. Kemampuan menemp atkan diri 4,33 Sangat Baik
padaposisiorang lain, serta
mengekspresikan perasaan
positif dan ketulusan pada orang
lain.

Total Rata-Rata 4,43 Sangat Baik

Sumber : Data Primer diolah, 2018
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Pada indikator Y2.1 nilai rata-rata 4,32 sehingga kinerja ditinjau dari
kemampuan untuk mempengaruhi, memotivasi, dan mengarahkan dikategorikan
sangat baik. Pada indikator Y2.2 nilai rata-rata 4,54 sehingga kineya ditinjau dari
kemampuan membangin, memelihara dan melaksanakan kerja sama, serta
hubungan dikategorikan sangat baik. Pada indikator Y2.3 nilai rata-rata 4,43
sehingga kinerja ditinjau dari kemampuan mengendalikan emosi dalam situasi
yang penuh tekanan, sehingga tidak mempengaruhi kinerjabaik dengan pegawai
dan masyarakat dikategorikan sangat baik. Pada indikator Y2.4 nilai rata-rata 4,54
sehingga kinerja ditinjau dari kemampuan bersikap jujut dan konsisten, apa yang
dikatakan sesuai dengan apa yang dilakukan dikategorikan sangat baik.
Sementara indikator Y1.5 nilai rata-rata 4,33 schingga kinerja ditinjau dari
kemampuan menempatkan diri pada posisi orang lain, serta mengekspresikan

perasaan positif dan ketulusanpada orang lain. dikategorikan sangat baik.

3. AnalisisJdalur

Langakh selanjutnya adalah melakukan olah data menggunakan program SPSS
versi 18 maka dapat dibuat tabel hubungan antar variabel beban kerja,

lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja yang penulis sajikan sebagai

berikut:



Tabel 4.8

Hasil Analisis Anova

68

Variabel Variabel Koefisien | Signifikansi Koefisien Signifikansi
Dependen | Independen Regresi t Hitung Determinasi FHitung
(R2)

X1 - 0,308 0,002

Y1 X3 0582 0.000 0,650 0,000
X1 - 0,262 0,012

Y2 X2 0,366 0,003 0,671 0,000
Y1 - 0,293 0,024

H1: Beban kerja berpengaruh negative dan .siknifikan

Aparatur

Sumber: Dataprimer diolah, 2018

Dari data di atas diketahui bahwa:

terhadap motivasi

Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian

Resort Kabupaten Kulon Progo, ditandai dengan nilai signifikan t hitung 0,002

< 0,05, sehingga dapat disimpulkan ada pengaruh antara beban kerja dan

motivasi.

H7: Kompetensi berpengaruh positif dan siknifikan terhadap motivasi Aparatur

Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort

Kabupaten Kulon Progo. ditandai dengan nilai signifikan t hitung 0,002 < 0,05,

sehingga dapat disimpulkan ada pengaruh antara beban kerja dan motivasi.

H3: Beban kerja berpengaruh negative dan siknifikan

terhadap kinerja Aparatur
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Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo. ditandai dengan nilai signifikan t hitung 0,002 < 0,05,

sehingga dapat disimpulkan ada pengaruh antara beban kerja dan kinerja.

H4: Kompetensi berpengaruh positif dan siknifikan terhadap kinerja Aparatur
Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim).di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo, ditandai dengan nilai signifikan t hitung 0,003 < 0,05,

sehingga dapat disimpulkan ada pengaruh antara kompetensi dan kinerja.

H5 : Ada pengaruh yang siknifikanterhadap beban kerja dan kompetensi yang
dimediasi motivasi terhadap kinerja Aparatur Kepolisian Satuan Reserse

Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo

Berdasarkan wji. F diketahui. ada pengaruh bersama-sama antara beban kerja dan
kompetensi .terhadap kinerja Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat
Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo dan ada pengaruh bersama-
sama antara beban kerja dan kompetensi yang dimediasi motivasi terhadap kinerja

Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort

Kabupaten Kulon Progo.

Berdasarkan tabel 4.7 di atas, maka dapat digambarkan analisis jalur yang

digunakan dalam penelitian dengan perhitungan sebagai berikut :
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Y1 --0.308 X1+ 0,582X2 (D)

Y2=-0,262X1+ 0,366X2+0.293Y1  (2)

S B
1

1

i | Beban Kerja -0.262

i X1

: 0,293 \

1

! Motivasi » Kinerja

E Kompetensi h ‘ ?

| B g 4(0,650) 0,366 |

| 1

S e R A N X/ A (0,671)

Gambar 4.3 'Hasil A nalisis Jalur
Sumber: Data primer diolah, 2018

Dari gambar. 4.3 di atas; dapat dihitung besamya efek total dari keterlibatan

beban kerja dan kompetensi terhadap kinerja melalui motivasi melalui tabel

berikut :
Tabel 4.9
Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung
M odel Pengaruh Direct Effect Indirect Effect Total Effect Status
X1 > Y1 - 0,308 -- -- Signifikan
X2 »Y1 0,582 -- -- Signifikan
X1 —+>Y2 -0,262 -- - Signifikan
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X2 >Y2 0,366 - ~ Signifikan
Y1 >Y2 0,293 = — Signifikan
XT>Y1>Y2 = =(pX1x Y) =-0262 +-0,09] Signifikan
= (-0308x 0,293) |=-0352
=-0,09
X2»Y1—+>Y2 - = (pX2x Y) = 0,366 + 0,017 | Signifikan
= (0,582 x 0,293) | =0,383
=0,017

Sumber: Dataprimer diolah, 2018

B.

Berdasarkan tabel 49 di atas dapat diketahui bahwa pengaruh tak
langsung beban kerja ke kinerja melalui moitivasi adalah sebesar — 0,09.
Sementara total pengaruh tak langsung  dari beban ‘kerja ke kinerja melalui
motivasi adalah sebesar -0,352. Selanjutnya peéngamh tak langsung kompetensi
ke kinerja melalui motivasi.adalah 0,017 dengan total pengaruh tak langsung

dari kompetensi ke kinerja melalui_meotivasi adalah 0,383.

PEMBAHAS AN

1. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Motivasi Kerja Aparatur KepolisianSatuan

Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resor Kabupaten Kulon
Progo

Dalam pelaksanaan tugas memberikan perlindungan keamanan bag
masyarakat Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di
Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo memiliki beban kerya yang cukup

tinggi namun tetap didukung dengan kompetensi aparat yang baik, hal mni yang
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memotivasi Aparatur Kepolisian untuk selalu meningkatkan kinerjanya. Dalam
penelitian ini diketahui bahwa pengaruh beban kerja dengan motivasi kerja
Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo ditunjukkan dengan hasil uji statistik t hitungsebesar -
3,215 dengan signifikansi 0,002 < 0,05 dan nilai koefisien regresi sebesar -
0,308 (negatif). Tingkat korelasi yang cukup kuat antara beban kerja dengan
terjadinya motivasi Aparatur Kepolisian menunjukkan kondisi dimana terjadinya
peningkatan beban kerja akan diikuti dengan penurunan. motivasi kerja Aparatur
Kepolisian, dengan demikian hipotesa bahwa beban kerja berp engaruh negtif dan
signifikan terhadap motivasi diterima.

Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian
Resort Kabupaten Kulon Progo dalam menjalankan tugas menjaga keamanan
masyarakat sering mengalamickondisi yang berat yang meyebabkan beban kerja
yang terasa berat juga dal hal ini tentunya bisa menyebabkan turunnya motivasi
kerja. Oleh” karena itu, Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian
Resort Kabupaten Kulon Progo terus melakukan upaya untuk mengatasi beban
kerja Aparatur Kepolisian dengan melakukan pembagian tugas dan piket yang
sesuai prosedur, meningkatkan kerjasama team work dalam menyelesaikan suatu
tindak kejahatan, melakukan pembinaan dan meningkatkan motivasi Aparatur
Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort

Kabupaten Kulon Progp dengan kegiatan-kegiatan motivation building.
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2. Pengaruh Kompetensi Terhadap Motivasi Aparatur Kepolisian Satuan
Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon
Progo

Kompetensi Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di
Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo berdasarkan hasil olah data kuesioner
termasuk dalam kategori tingg. Kompetensi Aparatur Kepolisian Satuan Reserse
Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo berpengaruh
positif terhadap motivasi kerja. Adanya pengaruh kompetensi tethadap motivasi
kerja Aparatur Kepolisian Satuan Resefse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian
Resort Kabupaten Kulon Progo ditunjukkan dengan hasil uji statistik thiungsebesar
6,068 dengan signifikansi 0,000 < 0,05 dan nilai koefisien regresi sebesar 0,582
(positif). Tingkat korelasi antara kompetensi dengan terjadinya motivasi kerja
Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten: Kulon Progo menunjukkan kondisi dimana kompetensi yang baik
membuat ~aparatur lébih termotivasi dalam bekena. Semakin balk kompetensi
Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo, maka semakin tinggi pula motivasi kerja aparatur
Kepolisian. Dengan demikian, hipotesa bahwa kompetensi berp engaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja diterima.

Kompetensi yang baik merupakan hal yang sangat penting mengingat
Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort

Kabupaten Kulon Progo sering dihadapkan dengan kasus-kasus kriminal yang
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meresahkan masyarakat, penanganan yang cepat tentunya akan menunjang
keamanan masyarakat yang kondusif, oleh karena itu diupayakan beberapa
kegiatan untuk meningkatkan kompetensi Aparatur Kepolisian Satuan Reserse
Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo antara lain
dengan bimbingan teknik, pendidikan dan pelatihan yang berkaitan dengan tugas

Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim).

. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja. Aparatur Kepolisian Satuan
Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resor Kabupaten Kulon Progo

Kinerja Aparatur Kepolisian “Satuan Reserse- Kriminal (Sat Reskrim) di
Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo termasuk dalam kategori sangat baik,
namun beban kerja yang dirasakan €ukup tinggi. Pada olah data diketahui bahwa
nilai thiung sebesar ~2,583 dengan. signifikansi 0,012 < 0,05 sementara koefisien
regresi -0,262 (negatif),  hal ini menunjukkan kondisi dimana terjadinya
peningkatan beban <kerja akan dikuti dengan penurunan kinerja Aparatur
Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resor Kabupaten
Kulon Progo, dengan demikian hipotesa bahwa beban kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap kinerja diterima.

Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten
Kulon Progo terus melakukan upaya untuk mengatasi beban kerja Aparatur
Kepolisian agar supaya tidak berdampak pada penuruanan kinerja dengan

melakukan pembagian tugas dan piket yang sesuai prosedur, meningkatkan
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kerjasama team work dalam menyelesaikan suatu tindak kejahatan, melakukan
pembinaan dan meningkatkan kegitan pendidikan dan pelatihan bagi Aparatur
Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort

Kabupaten Kulon Progp.

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Aparatur Kepolisian Satuan
Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resor Kabupaten Kulon Progo

Kompetensi Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di
Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo sebagian besar aparatur dinyatakan
adalah baik. Berdasarkan hasil uji statistik, pengaruh-kompetensi terhadap kinerja
Aparatur Kepolisian berpengaruh positif, tertbukti dari nilai signifikansi t hitung
yakni 3,075 dengan signifikansi 0,003 > 0,05 sementara koefisien regresi 0,262.
Dengan demikian hipotesa bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja diterima:

Dalam penelitian ini didapatkan bahwa kompetensi aparatur Kepolisian
secara langsung berpengaruh terhadap kinerja, sehingga kompetensi aparatur
Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo yang baik tentunya akan berdampak signifikan terhadap
hasil pekerjaan penganganan kasus kriminal yang sehari-hari ditangani. Oleh
karena itu diperlukan upaya untuk meningkatkan kompetensi ap aratur Kepolisian
dengan pendidikan dan pelatihan yang berkaitan dengan tugas Satuan Reserse

Kriminal (Sat Reskrim), melaksanakan bimbingan teknik mengetnai peraturan,
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prosedur, teknik yang baru dalam instansi Kepolisian kemudian meingkatkan
komunikasi dan kreativitas dalam bekerja dengan kegiatan building motivation

yang meny enangkan namun tepat sasaran.

. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Aparatur Kepolisian Satuan
Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resor Kabupaten Kulon Progo

Motivasi Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di
Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo termasuk dalam kategori tinggi. Pada
hasil pada uji statistik diketahui bahwa filai thiung variabel motivasi sebesar 2,324
dengan signifikansi 0,024 < 0,05 sementara koefisien regresi 0,293 (posttif), hal
ni menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif terhadap kmerja Aparatur
Kepolisian Satuan Reserse Kriminal® (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo, dimana terjadinya peningkatan motivasi akan diikuti
dengan peningkatan kinerja Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat
Reskrim) «di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo. Dengan demikian
hipotesa bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
diterima.

Motivasi Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di
Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo rata-rata tinggi, karena ada kebanggan
tersendiri bisa bergabung dengan Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) karena

dapat turut menyubangkan tenaga untuk menjaga keamanan masyarakat dari

tindak kejahatan yang terjadi. Ada beberapa upaya yang dilaksanakan adalam
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rangka meningkatkan motivasi antara lain dengan memberikan kompensasi yang
diberikan sesuai, menciptakan kondisi kerja yang baik, membangin team work
atau hubungan interpersonal antara teman sejawat atasan dan bawahan yang baik,
memberikan penghargaan atas prestasi kerja Aparatur Kepolisian Satuan Reserse
Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo dan juga

memotivasi serta memfasilitasi kemajuan karir Kepolisian.

. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Melalui Motivasi Kerja Aparatur
Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo
Berdasarkan gambar 4.3 dapat ‘diketahui bahwa pengaruh tak langsung
beban kerja ke kinerja melalui motivasi kerja adalah sebesar — 0,09, sementara
total pengaruh tak-langsung dari beban kerja ke kinerja melalui motivasi kerja
adalah sebesar -0,352. Melalui hasil inilah, maka hipotesis yang menyatakan
beban kerja terhadap® kinerja melalui motivasi kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat
Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo diterima.
Beban kerja yang dirasakan Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal
(Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo dapat memberikan
pengaruh terhadap kinerja dimana apabila beban kerja semakin tinggi maka akan

meyebabkan kinerja semakin lama semakin menurun, maka Satuan Reserse

Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo.
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Kompetensi tiap Aparatur Kepolisian berbeda satu sama lain, hal yang terkadang
meny ebabkan pekerjaaan dianggap mempunyai beban yang tinggi sehingga Satuan
Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo
perlu melakukan upaya untuk meminimalisasi beban kerja yang dirasakan oleh
aparatur kepolisian dengan pembagian tugas dan piket yang sesuai prosedur,
meningkatkan kerjasama team work dalam meny elesaikan.suatu tindak kejahatan,
melakukan pembinaan dan meningkatkan kegitan pendidikan dan pelatihan bag
Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort

Kabupaten Kulon Progo.

Pengaruh Kompetensi Terhadap ‘Kinerja Melalui Motivasi Aparatur
Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulen-Progo
Selanjutnya pada“gambar 4.3 pengaruh tak langsung iklim kerja ke
kinerja melalui stres‘ kerja adalah 0,017 dengan total pengaruh tak langsung
dari iklim kerja ke kinerja melalui stres kerja adalah 0,383 hal ini menunjukkan
hipotesis yang menyatakan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja melalui motivasi Aparatur Kepolisian diterima.
Pada Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo kompetensi Aparatur Kepolisian sangat diperhatikan,
karena menyangkut ketepatan dan kecepatan penanganan kasus tindak pidana atau

kriminal yang meresahkan masyarakat. Kompetensi yang baik bagi Aparatur
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Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progp secara tidak langsung ikut berperan dalam meningkatkan
motivasi kerja sehingga kinerja Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di
Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo menjadi baik. Untuk itulah Satuan
Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo
sangat memp erthatikan upaya peningkatan kompetensi yang sesuai dengan tugas
yang diemban Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo. Satuan Reserse Kriminal (Sat.Reskrim) di Kepolisian
Resort Kabupaten Kulon Progo melakukan beberapa upaya untuk meningkatkan
kompetensi aparatur Kepolisian dengan pendidikan-dan pelatihan yang berkaitan
dengan tugas Satuan Reserse Kriminal® (Sat Reskrim), melaksanakan bimbingan
teknik mengetnai peraturan, prosedur, teknik yang baru dalam instansi Kepolisian
kemudian meingkatkan komunikasi dan kreativitas dalam bekerja dengan kegiatan
building motivation y ang‘meny enangkan namun tepat sasaran.

Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon
Progo menyadari bahwa tugas yang diemban oleh Aparatur Kepolisian dalam
menjalankan fungsi Reserse kriminal sangatlah berat dengan beban dan intensitas
serta resiko kerja yang sangat tingg, sehingga dapat disadari hal ini sangat
berdampak pada psikologis Aparatur Kepolisian yang mengakibatkan penurunan
kinerja dalam pelasanaan tugas, untuk itu Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di
Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo menyikapi hal tersebut dengan senantiasa

memberikan motivasi, semangat dan dukungan serta arahan kepada Aparatur
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Kepolisian, dengan menggunakan metode gelar perkara sebagai ajang Aparatur
Kepolisian berbagi bersama atas kesulitan dan hambatan yang dihadapi dalam
pelaksanaan tugasnya sehingga Aparatur Kepolisian tidak merasa sendiri namun
senantiasa merasa terdampingi oleh segenap pimpinan dan rekan dalam setiap
pengambilan keputusan, selain itu guna meningkatkan kinerja Aparatur Kepolisian,
kemudian juga diberikan reward kepada personil yang beprestasi dalam pelaksanaan
tugasnya berupa penghargaan dan dana insentif sebagai bentuk motivasi dalam
peningkatan kinerja, hal tersebut dirasakan cukup.efektif bahwa dengan pemberian
reward and punishment serta pendampingan dalam pengambilan keputusan dan
tindakan tersebut mampu meningkatkan motivasi Aparatur Kepolisian dalam
melaksanakan tugasnya.

Hal di atas menunjukkan bahwa faktor untuk meningkatkan menurunkan
beban kerja dan meningkatkan kinerja adalah komptensi dan motivasi. Pada dasarnya
suatu instansi’ bukan saja mengharapkan pegawai mau dan mampu bekerja secara
giat, tetapi..bagaimana‘'memiliki motivasi yang tinggi untuk mencapai tujuan
organisasi, kemampuan, kecakapan dan keterampilan pegawai tidak ada artinya
apabila tidak dikuti dengan motivasi yang tinggi dari setiap pegawai guna

meningkatkan kinerjanya.
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BAB V

KES IMPULAN DAN S ARAN

A. KESIMPULAN

Dari penelitian yang dilakukan, maka kesimpulan yang diperoleh adalah

sebagai berikut :

1.

Hasil analisis deskriptif berdasarkan kondisi reponden dalam penelitian yang
merupakan Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di
Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo berjenis” kelamin pria sebanyak 51
orang (81%) dan responden berjenis kelamin wanita sebanyak 12 orang (19%).
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden dalam
penelitian yang penulis. lakukan betjenis kelamin pria. Kemudian reponden
dengan masa kerja 0 sampai.dengan 10 tahun sebanyak 23 orang (37%), masa
kerja 11 sampai dengan.20 tahun sebanyak 29 orang (46%), responden dengan
masa kerja di atas 20 sampai dengan 30 tahun sebanyak 10 orang (16%) dan
responden dengan masa kerja di atas 31 tahun sebanyak 1 orang (2%). Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden dalam penelitian
ini masa kerja 11 sampai dengan 20 tahun.

Hasil uji analisis menemukan adanya pengaruh negatif dan signifikan antara
beban kerja terhadap motivasi kerja karyawan Aparatur Kepolisian Satuan
Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo.

Semakin tingg beban kerja yang dialami Aparatur Kepolisian Satuan Reserse
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Kriminal (Sat Reskrim) Di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Progo, semakin
rendah tingkatan motivasi kerja yangterjadi.

. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi terhadap
motivasi kerja Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di
Kepolisian Resort Kabupaten Kulon Prog. Dengan kata lain bila kompetensi
yang ada di Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim).di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo baik, maka akan meningkatkan motivasikerja Aparatur
Kepolisian.

. Terdapat pengaruh yang negatif dan .signifikan antara beban kerja terhadap
kinerja Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di
Kepolisian Resort Kabupaten Kulon ‘Progo. Hal ini menunjukkan jika beban
kerja yang dialami<tinggl, maka kinerja yang dilakukan oleh Aparatur
Kepolisian Satuan Reserse” Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo akan rendah.

. Terdapat pengaruh positif antara kompetensi terhadap kinerja Aparatur
Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo. Dengan kata lamn, kompetensi Aparatur Kepolisian
yang baik juga akan berpengaruh pada peningkatan kinerja Aparatur Kepolisian
Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort Kabupaten Kulon
Progo.

. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi terhadap kinerja

Aparatur Kepolisian Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian
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Resort Kabupaten Kulon Progo. Dengan kata lain, bila motivasi Aparatur
Kepolisian tinggi maka akan mengakibatkan kinerja Aparatur Kepolisian juga
meningkat.

Beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja dengan
motivasi kerja sebagai mediator. Hal ini dapat dikatakan apabila beban kerja
meningkat, motivasi turun maka akan mengakibatkan kinerja Aparatur
Kepolisian menurun.

Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dengan
motivasi kerja sebagai mediator. Hal .ini dapat. dikatakan bila kompetensi
Aparatur Kepolisian tingg maka akan berpengaruh dalam meningkatkan
motivasi kerja yang tentunya ini akan berdampak pada kinerja yang terus

meningkat.

B. SARAN

l.

Beban kerja merupakan hal sering sering dialami Aparatur Kepolisian, sehingga
ada baiknya Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo senantiasa memberikan motivasi, semangat dan
dukungan serta arahan kepada Aparatur Kepolisian, dengan menggunakan
metode gelar perkara sebagai ajang Aparatur Kepolisian berbag bersama atas
kesulitan dan hambatan yang dihadapi dalam pelaksanaan tugasnya sehingga
Aparatur Kepolisian tidak merasa sendiri namun senantiasa merasa terdamping

oleh segenap pimpinan dan rekan dalam setiap pengambilan keputusan, selain itu
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juga diberikan reward kepada personil yang beprestasi dalam pelaksanaan
tugasnya berupa penghargaan dan dana insentif sebagai bentuk motivasi dalam
peningkatan kinerja.

. Sebaiknya Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim) di Kepolisian Resort
Kabupaten Kulon Progo melakukan beberapa upaya untuk meningkatkan
kompetensi aparatur Kepolisian dengan pendidikan dan pelatihan yang berkaitan
dengan tugas Satuan Reserse Kriminal (Sat Reskrim), melaksanakan bimbingan
teknik mengetnai peraturan, prosedur, tekmik yang baru dalam instansi

Kepolisian kemudian meingkatkan komunikasi dan/ kreativitas dalam bekerja

dengan kegiatan building motivation y ang menyenangkan namun tepat sasaran.
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