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ABSTRAK 
 

Pengaruh Kepemimpinan, Remunerasi, dan Motivasi Terhadap Kinerja Biro 
Sumber Daya Manusia Kepolisian Daerah Riau 

 
Anggara Nasution 

 
Universitas Terbuka 

 
anggass2000@gmail.com 

 
Kata Kunci : Kepemimpinan, Remunerasi, Motivasi dan Kinerja 
 

Citra 
birokrasipemerintahansecarakeseluruhanakanditentukanolehkinerjaorganisasitersebut. 
BegitujugadenganKepolisian Daerah Riau.Untukmemberikanpelayanan yang 
baikkepadamasyarakat, Polda Riau harusmempunyaisumberdayamanusia yang 
berkualitas, cepatdantanggapdalammeresponinformasi yang berkembang. 

Penelitian ini mencoba untuk menguji pengaruh kepemimpinan, remunerasi 
dan motivasi terhadap kinerja Biro Sumber Daya Manusia Polda Riau.Penelitian ini 
termasuk penelitian eksplanatori. Subyek penelitian adalah Personil Biro SDM Polda 
Riau. Teknik sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik sensus, dimana 
seluruh jumlah personil menjadi subyeknya yaitu 93 orang. Instrumen yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah dengan memberi kuesioner. Analisis data 
dalam penelitian ini menggunakan metode regresi linear berganda dan data tersebut 
dianalisis menggunakan program SPSS 15. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa hasil perhitungan secara statistik 
didapatkan koefisien korelasi multiple (R) bernilai 0,846 menunjukkan bahwa ada 
korelasi positif antara variabel independen (kepemimpinan, remunerasi, dan motivasi) 
terhadap variabel kinerja Biro sumber Daya Manusia Polda Riau.Koefisien 
determinasi (R²)sebesar 0,716 atausebesar 71,6% kinerja dapat dipengaruhi oleh 
kepemimpinan, remunerasi, dan motivasi. Dan 28, 4 % dipengaruhi oleh faktor 
lain.Dari hasil penelitian memiliki probabilitas kurang dari dari 0,05 yaitu 0,000.Nilai 
p ≤ 0,05 menandakan signifikanberarti faktor kepemimpinan, remunerasi, dan 
motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan secara simultan terhadap kinerja Biro 
Sumber Daya Manusia Polda Riau. 
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ABSTRACT 
 

The Effect of Leadership, Remuneration, and Motivation toward the 
Performance of Human Resources Bureau of Riau Provincial Police  

 
Anggara Nasution 

 
Open University 

 
anggass2000@gmail.com 

 
Keywords: Leadership, Remuneration, Motivation, and Performance 

 
The whole image of governmental bureaucracy will be determined by the 

organization’s performance, which also applies in the case of Riau Provincial Police. 
To provide excellent service for the community, Riau Provincial Police had to acquire 
human resources whom are quality, fast and responsive to respond the developing 
information.      

This research tried to examine the effect of leadership, remuneration, and 
motivation toward performance of Human Resources Bureau of Riau Provincial 
Police. This research is an explanatory research with the Human Resources Bureau’s 
Personnel of Riau Provincial Police as its subject research. Sample technique used for 
this research was the census technique, in which the entire 93 personnel became the 
subject. Instrument used for the research was by providing questionnaires. Data 
analysis in this research was using double linear regression method and the data was 
later analyzed by using SPSS 15 program.              

The research result showed that the statistical calculation resulted on 
multiple correlation coefficients (R) with the value of 0,846 showing that there were 
positive correlations between independent variables (leadership, remuneration, and 
motivation) toward Human Resources Bureau of Riau Provincial Police’s 
performance variable. Determination coefficient (R2) is 0,716 or 71,6% of 
performance can be affected by leadership, remuneration, and motivation, and 28, 4 
% are affected by other factor. Research result has the probability of less than 0,05 
which is 0,000. The value of p ≤ 0,05 showed significant, it means that leadership, 
remuneration, and motivation had a simultaneously significant effect toward of 
Human Resources Bureau of Riau Provincial Police.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Kajian Teori 

1.  Kinerja 

1.1.  Pengertian Kinerja 

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2000). Menurut Widodo 

(2005) kinerja adalah melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakannya 

sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan, atau 

suatu hasil karya yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang 

dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-

masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal 

tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika. Suntoro (dalam 

Tika, 2006) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai 

oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu. Robbins (2003) 

kinerja merupakan ukuran dari sebuah hasil.  

Kinerja dapat berupa produk akhir yang berupa barang dan jasa atau 

berbentuk prilaku, kecakapan, kompetensi, sarana, dan keterampilan spesifik 

yang mendukung pencapaian tujuan dan sasaran organisasi. Hasibuan (2004) 

menyebutkan kinerja sebagai prestasi kerja mengungkapkan bahwa prestasi 

kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 
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tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang disandarkan atas kecakapan, 

pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Byars & Rue (2000) 

mendefinisikan kinerja sebagai tingkat pencapaian tugas dari pekerjaan 

karyawan. Kinerja mencerminkan keberhasilan seseorang dalam 

melaksanakan pekerjaan. Menurut Wirawan (2009) kinerja adalah keluaran 

yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan 

atau suatu profesi dalam waktu tertentu. Lebih lanjut Wirawan (2009) 

menjelaskan tentang hubungan kinerja dengan kompetensi. Kinerja merupakan 

fungsi dari kompetensi, sikap dan tindakan. Kompetensi melukiskan 

karakteristik pengetahuan, keterampilan, perilaku, dan pengalaman untuk 

melakukan suatu pekerjaan atau peran tertentu secara efektif. 

Menurut Armstrong dan Baron dalam Wibowo (2009) kinerja merupakan 

hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis 

organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi. 

Dengan demikian, kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang 

dicapai dari pekerjaan tersebut. 

Gibson et al. (2000) menyatakan bahwa job performance merupakan 

hasil dari pekerjaan yang terkait dengan tujuan organisasi seperti, kualitas, 

efisiensi, dan kriteria keefektifan lainnya. Kinerja merupakan kontribusi yang 

diberikan anggota organisasi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Adapun 

pengertian kinerja menurut beberapa para ahli manajemen seperti yang telah 

dirangkum oleh Tika (2010) adalah sebagai berikut: 

1) Stonerdalam bukunya Management mengemukakan bahwa kinerja adalah 

fungsi dari motivasi, kecakapan, dan persepsi peranan. 
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2) Bernardin dan Russel mendefenisikan kinerja sebagai pencatatan hasil-

hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan atau kegiatan tertentu 

selama kurun waktu tertentu. 

3) Handoko dalam bukunya Manajemen Personalia dan Sumber Daya 

mendefenisikan kinerja sebagai proses dimana organisasi mengevaluasi 

atau menilai prestasi kerja karyawan. 

4) Prawiro Suntoro mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang 

dicapai seeorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu. 

 

      1.2.  Unsur-unsur kinerja 

Dari keempat defenisi kinerja di atas, dapat diketahui bahwa unsur-unsur 

yang terdapat dalam kinerja terdiri dari (Tika, 2010) : 

1) Hasil-hasil fungsi pekerjaan. 

2) Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap prestasi karyawan/pegawai 

seperti: motivasi, kecakapan, persepsi peranan, dan sebagainya. 

3) Pencapaian tujuan organisasi. 

4) Periode waktu tertentu. 

 

      1.3.  Standar ukuran kinerja 

Standar ukuran kinerja (Flippo, 1984) antara lain sebagai berikut :  

1) Kualitas hasil kerja, meliputi ketepatan waktu, ketelitian kerja, dan 

kerapian kerja. 
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2) Kuantitas hasil pekerjaan, meliputi jumlah pekerjaan reguler dan jumlah 

pekerjaan tambahan yang diselesaikan. 

3) Ketangguhan terhadap pekerjaan, meliputi mengikuti petunjuk yang ada, 

melakukan kebiasaan keselamatan yang baik, inisiatif, ketepatan waktu, 

dan kehadiran. 

4) Sikap, meliputi tanggung jawab terhadap pelaksanaan pekerjaan, tingkat 

kerjasama dengan teman kerja. 

  

1.4.  Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja (Mahmudi, 2005), 

antara lain sebagai berikut :  

1) Faktor personal/individual, meliputi pengetahuan, keterampilan (skill), 

kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang dimiliki oleh 

setiap individu. 

2) Faktor kepemimpinan meliputi, kualitas dalam memberikan dorongan, 

semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan. 

3) Faktor tim, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh 

rekan satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota, kekompakkan dan 

keeratan anggota tim. 

4) Faktor sistem, meliputi sistem kerja, fasilitas kerja, proses organisasi, dan 

kultur kinerja dalam organisasi. 

5) Faktor kontekstual, meliputi tekanan dan perubahan lingkungan eksternal 

dan internal. 
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Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP) dalam Muhsin 

2004 menyatakan bahwa, dengan adanya informasi mengenai kinerja, suatu 

instansi pemerintahan akan dapat mengambil tindakan yang diperlukan seperti 

koreksi akan kebijakan, meluruskan kegiatan utama, perencanaan, menentukan 

tingkat keberhasilan instansi untuk memutuskan suatu tindakan.  

Ilyas dalam Dwilita (2008) berpendapat bahwa kinerja adalah  

penampilan hasil karya personil baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu 

organisasi dan penilaian kinerja adalah suatu proses menilai hasil karya 

personil dalam suatu organisasi melalui instrumen kinerja dan pada hakikatnya 

merupakan suatu evaluasi terhadap penampilan kinerja personil dengan 

membandingkan dengan standar baku penampilan. Jewell & Marc dalam 

Dwilita (2008) mengatakan bahwa penilaian kinerja adalah proses yang 

digunakan organisasi untuk menilai sejauh mana anggotanya telah melakukan 

pekerjaannya dengan memuaskan. Dengan mengetahui kinerjanya selama ini, 

maka para karyawan bisa mengevaluasi kembali target maupun tujuan yang 

ingin mereka capai. 

  

      2.  Kepemimpinan  

      2.1.  Pengertian kepemimpinan 

Suatu organisasi yang berhasil dalam mencapai tujuannya serta mampu 

memenuhi tanggung jawab akan sangat tergantung pada pimpinannya. Oleh 

karena itu, organisasi membutuhkan pemimpin yang efektif, yang mempunyai 

kemampuan mempengaruhi prilaku anggotanya. Seorang pemimpin akan 

diakui apabila ia dapat mempunyai pengaruh dan dapat mengarahkan 
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bawahannya ke arah pencapaian tujuan organisasi. Menurut Greenberg & 

Baron (2008), pemimpin adalah individu dalam suatu kelompok atau 

organisasi yang memegang pengaruh paling atas/tinggi bagi orang lain. 

Menurut Lensuffie (2010), pemimpin yang dimaksudkan didalam leadership 

diartikan sebagai seseorang yang memimpin sebuah organisasi/institusi yang 

terlibat didalamnya. Robbin (2006) menyatakan bahwa kepemimpinan 

merupakan kemampuan untuk mempengaruhi kelompok menuju pencapaian 

sasaran. Kepemimpinan menurut Siagian (2002) adalah kemampuan seseorang 

untuk mempengaruhi orang lain dalam hal ini para bawahannya sedemikian 

rupa sehingga orang lain itu mau melakukan kehendak pemimpin meskipun 

secara pribadi hal itu mungkin tidak disenangi.  

Gibson et al (2006) mengatakan bahwa kepemimpinan merupakan suatu 

usaha menggunakan pengaruh untuk memotivasi individu dalam mencapai 

beberapa tujuan. Dalam menjalankan tugas pemimpin memiliki tiga pola dasar 

gaya kepemimpinan yaitu yang mementingkan pelaksanaan tugas, yang 

mementingkan hubungan kerjasama, dan yang mementingkan hasil yang dapat 

dicapai (Veitzhal Rivai, 2004). Menurut Veitzhal Rivai, gaya kepemimpinan 

adalah pola menyeluruh dari tindakan seorang pemimpin, baik yang tampak 

maupun yang tidak tampak oleh bawahannya.  

Richard & Eagel dalam Yuki (2009) mendefinisikan kepemimpinan 

adalah cara mengartikulasikan visi, mewujudkan nilai, dan menciptakan 

lingkungan guna mencapai sesuatu. Kepemimpinan berpengaruh langsung 

terhadap tercapainya tujuan organisasi. Pemimpin dapat mempengaruhi moral, 

kepuasan kerja, dan tingkat prestasi suatu organisasi. Kemampuan seorang 
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pemimpin dalam memberikan pengarahan adalah faktor penting pada sebuah 

organisasi. Tugas utama dari seorang pemimpin adalah mengambil keputusan. 

 

      2.2.  Komponen-komponen kepemimpinan 

Lensuffie (2010) mengungkapkan bahwa didalam struktur kepemimpinan 

terdapat komponen-komponen atau unsur yang mendukung berdirinya suatu 

kepemimpinan. Komponen tersebut antara lain : 

1) Komponen pemimpin; Pemimpin harus memenuhi persyaratan sebagai 

pemimpin. Persyaratan-persyaratan tersebut antara lain visi, spirit, 

karakter, integritas, kapabilitas. 

2) Komponen kemampuan menggerakkan; Kemampuan menggerakkan 

seseorang dapat direalisasikan dengan cara menghimbau, memaksa, sistem 

transaksional, memotivasi, dan sebagainya. 

3) Komponen pengikut; Komponen pengikut merupakan komponen yang 

penting didalam kepemimpinan yang terjadi dalam suatu komunitas. Ada 

beberapa alasan seseorang bersedia menjadi pengikut, diantaranya otoritas 

dan respek. 

4) Komponen tujuan baik; Alasan utama terbentuknya sebuah organisasi 

adalah tujuan dari kepemimpinan, tujuan lebih kepada sesuatu hal yang 

akan diwujudkan atau direalisasikan oleh suatu organisasi yang dapat 

membawa perubahan positif bagi organisasi. 

5) Komponen organisasi; Organisasi menjadi wadah atau tempat bagi 

kepemimpinan untuk mencapai tujuan didalam visi pribadinya. 
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      2.3.  Gaya-gaya kepemimpinan 

Nawawi (2006) mengungkapkan beberapa gaya kepemimpinan, 

diantaranya : 

1) Gaya atau prilaku kepemimpinan ahli. Didasarkan atas keahlian yang 

dimiliki oleh seorang pemimpin sesuai dengan bidang yang menjadi tugas 

pokok di lingkungan organisasi. 

2) Gaya kepemimpinan kharismatik. Merupakan atribut kepemimpinan atau 

kualitas kepribadian yang dimiliki pemimpin. Dengan kemampuan luar 

biasa yang dimiliki oleh pemimpin seperti kemampuan berkomunikasi 

yang berdampak pada rasa kagum terhadapnya. 

3) Gaya kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan ini lebih 

berdasarkan pada kegiatan pemberdayaan melalui peningkatan konsep diri 

bawahan atau anggota organisasi yang positif. 

4) Gaya kepemimpinan transaksional. Gaya kepemimpinan ini menuntut 

bawahan mengikuti, menjalankan, atau melaksanakan arahan yang datang 

dari pemimpinnya. 

5) Gaya kepemimpinan paternalistik. Didalam gaya kepemimpinan ini, 

pemimpin berperan memberikan pengaruh yang bersifat melindungi, 

mengayomi, dan menolong anggota organisasi. 

Duncan (1981) dalam buku Organizational Behavior membagi gaya 

kepemimpinan kedalam tiga jenis, yaitu: 

1) Otokrasi. Pemimpin mempertahankan wewenang dan tanggungjawabnya. 

Bisa dikatakan pemimpin banyak mempengaruhi atau menentukan prilaku 

pengikutnya. Ia lebih banyak memperhatikan pencapaian tujuan. 
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2) Demokratis. Gaya kepemimpinan demokratis umumnya terjadi bila 

partisipasi pengikut lebih besar daripada kecenderungan pemimpin untuk 

menentukan sendiri. 

3) Laissez-faire. Bisa disebut gaya kepemimpinan bebas, yaitu gaya 

kepemimpinan yang lebih banyak menekankan atau menyerahkan 

keputusan pada kelompok. Apa yang baik menurut kelompok, itu yang 

akan menjadi keputusan. 

  

      2.4.  Kriteria pemimpin yang efektif 

Kriteria utama dalam menilai keefektifan kepemimpinan seseorang 

adalah kemampuan dalam mengambil keputusan. Kriteria lainnya adalah 

kemampuan menjalankan fungsi-fungsi kepemimpinanan (Siagian, 2003). 

Kriteria tersebut antara lain: 

1) Pimpinan selaku penentu arah yang akan ditempuh dalam usaha 

pencapaian tujuan. 

2) Wakil dan juru bicara organisasi dalam hubungan dengan pihak-pihak di 

luar organisasi. 

3) Pimpinan selaku komunikator yang efektif. 

4) Mediator yang handal, khususnya dalam menangani situasi konflik. 

5) Pimpinan selaku integrator yang efektif, rasional, obyektif dan netral. 

Teori jalur tujuan (path goal theory) yang dikembangkan oleh Robert 

House (dalam Kreitner dan Kinicki, 2005) menyatakan bahwa pemimpin 

mendorong kinerja yang lebih tinggi dengan cara memberikan kegiatan-

kegiatan yang mempengaruhi bawahannya agar percaya bahwa hasil yang 
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berharga bisa dicapai dengan usaha yang serius. Kepemimpinan yang berlaku 

secara universal menghasilkan tingkat kinerja dan kepuasan bawahan yang 

tinggi. Pemimpin dapat menunjukkan lebih dari satu gaya kepemimpinan, dan 

mengidentifikasikan empat gaya kepemimpinan yaitu: 

1) Kepemimpinan yang mengarahkan, memberikan panduan kepada para 

bawahan apa yang seharusnya dilakukan dan bagaimana cara 

melakukannya. 

2) Kepemimpinan yang mendukung, menunjukkan kepedulian terhadap 

kesejahteraan dan kebutuhan para bawahan, sikap ramah, dan dapat 

didekati, serta memperlakukan bawahan setara dengan dirinya. 

3) Kepemimpinan partisipasif, berkonsultasi dengan bawahan dan secara 

serius mempertimbangkan gagasan mereka. 

4) Kepemimpinan yang berorientasi pada pencapaian, mendorong bawahan 

untuk berprestasi pada tingkat tertinggi dengan menetapkan tujuan yang 

menantang dan memperlihatkan kepercayaan diri atas kemampuan 

bawahan. 

Menurut House (dalam Robbins, 2001) kepemimpinan berdasarkan 

prilaku dibagi menjadi 4, yaitu directive, participative, support, dan 

achievement oriented. 

 

      3.  Remunerasi/Kompensasi Insentif 

      3.1.  Pengertian remunerasi 

Setiap organisasi membutuhkan berbagai sumber daya dalam rangka 

mencapai tujuannya, salah satunya adalah sumber daya manusia. Pegawai 
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yang memiliki kedisiplinan, dan loyalitas sangat dibutuhkan oleh organisasi 

untuk mencapai tujuannya. Pegawai juga memiliki berbagai macam kebutuhan 

yang ingin dipenuhinya. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan merupakan 

salah satu pendorong bagi seseorang untuk melaksanakan pekerjaannya secara 

baik. Sebagai imbalan untuk menghargai pegawai yang memiliki integritas 

tinggi diberikan remunerasi.  

Kamus bahasa inggris menyebutkan bahwa remuneration berarti 

pemberian upah atau gaji atau memberikan hasil yang banyak dan 

menguntungkan. Remunerasi senantiasa dikaitkan dengan produktivitas dan 

peningkatan kinerja pegawai. Dengan demikian remunerasi dapat dikatakan 

sebagai tunjangan kinerja. 

Kompensasi adalah segala bentuk pendapatan baik secara keuangan 

maupun jasa yang nyata dan keuntungan yang diterima karyawan sebagai 

bagian dalam hubungannya dengan pekerjaan (Milkovich dan Newman, 2002). 

Kompensasi menurut Byars & Rue (2000) merupakan semua imbalan 

(reward) ekstrinsik yang diterima karyawan; kompensasi terdiri dari gaji 

pokok dan insentif. Insentif merupakan imbalan yang diterima sebagai 

tambahan gaji pokok dan berkaitan langsung dengan kinerja. Sedangkan 

Dessler (2000) mendefinisikan insentif sebagai semua imbalan finansial yang 

tergantung pada kinerja pegawai. Bateman & Snell (2004) mengemukakan 

bahwa sistem kompensasi insentif yang didesain secara efektif dapat 

mendorong pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. Selanjutnya Byars & 

Rue (2000) menyatakan agar kompensasi insentif dapat mendorong 

peningkatan kinerja maka organisasi harus memberikan informasi yang jelas 
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kepada pegawai tentang sistem insentif, desain sistem insentif harus adil dan 

pegawai memahami keterkaitan antar kinerja dan insentif. Pemberian gaji 

pokok hanya dapat membuat pegawai merasa aman namun tidak mampu 

memberikan motivasi (Dessler, 2005). 

 

      3.2.  Jenis-jenis kompensasi 

Menurut Triton (2010) kompensasi yang diberikan dapat dibedakan 

dalam dua jenis, yaitu: 

1) Kompensasi yang bersifat finansial. Kompensasi yang bersifat finansial 

adalah kompensasi yang diterima oleh karyawan dalam bentuk uang atau 

bernilai uang. Termasuk dalam jenis kompensasi bersifat finansial adalah 

gaji atau upah, bonus, premi, pengobatan, asuransi, dan lain-lain 

sebagainya yang dibayarkan oleh organisasi atau perusahaan. 

2) Kompensasi yang bersifat non finansial. Kompensasi yang bersifat non 

finansial diberikan oleh organisasi atau perusahaan terutama dengan 

maksud untuk mempertahankan karyawan dalam jangka panjang. 

Termasuk dalam kompensasi yang bersifat non finansial adalah 

penyelenggaran program-program pelayanan bagi karyawan yang 

berupaya untuk menciptakan kondisi dan lingkungan kerja yang 

menyenangkan, seperti program wisata, penyediaan fasilitas kantin atau 

cafetaria, penyediaan tempat di tempat kerja, penyediaan lapangan olah 

raga dan sebagainya. 
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Dari kedua jenis kompensasi yang dijelaskan di atas, remunerasi 

termasuk ke dalam kompensasi yang bersifat finansial karena diberikan dalam 

bentuk uang kepada personil Polri. 

 

      3.3.  Tipe-tipe insentif 

Tipe-tipe insentif menurut Anthony dan Govindarajan (2007) : 

a. Financial rewards 

1) Kenaikan gaji 

2) Bonus 

3) Tunjangan 

4) Pendapatan ekstra 

b. Psycological and social rewards 

1) Promosi 

2) Perluasan tanggungjawab 

3) Perluasan otonomi 

4) Penempatan di lokasi geografis strategis 

5) Pengakuan 

 

 3.4.  Tujuan pemberian remunerasi 

Adapun tujuan pemberian kompensasi menurut Hasibuan (2002) dalam 

Triton (2010) adalah sebagai ikatan, kerjasama, kepuasan kerja, pengadaan 

efektif, motivasi, stabilitas karyawan, disiplin serta pengaruh dari serikat buruh 

dan pemerintah.  

Hasibuan (2002) merinci tujuan kompensasi adalah sebagai berikut: 
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1) Sebagai ikatan kerjasama, disatu pihak pegawai mempunyai kewajiban 

untuk mengerjakan dengan baik semua tugas yang dibebankan instansi 

kepadanya, di pihak lain instansimempunyai kewajiban membayar 

kompensasi sesuai dengan tugas yang dibebankan. 

2) Memberikan kepuasan kerja, diharapkan pegawai dapat memenuhi 

kebutuhan fisiologis, sosial, serta kebutuhan lainnya. Sehingga pegawai 

mendapatkan kepuasan kerja yang pada akhirnya bisa meningkatkan 

kinerja karyawan. 

3) Rekrutmen yang efektif, apabila kebijaksanaan kompensasi yang akan 

diterapkan dipandang cukup besar, tentunya pengadaan pegawai yang 

qualified akan lebih mudah. 

4) Alat untuk memotivasi, untuk dapat memenuhi kebutuhannya, individu 

membutuhkan uang yang diperolehnya sebagai imbalan dari tempat ia 

bekerja, hal ini akan mempengaruhi semangatnya dalam bekerja. 

5) Stabilitas karyawan, ketiadaan personil tanpa keterangan dapat ditekan 

bahkan tidak ada apabila imbalan yang diberikan dirasa sesuai, sehingga 

pegawai merasa nyaman dalam bekerja. 

6) Disiplin, merupakan salah satu faktor penting yang berpengaruh terhadap 

kinerja. 

7) Pemerintah, kebijakan yang ditetapkan harus berpedoman pada peraturan 

perundang-undangan mengenai tarif yang telah ditetapkan oleh 

pemerintah. 

Diharapkan dengan struktur gaji yang baru, pegawai mampu memacu 

produktivitas dan menjamin kesejahteraannya. Sehingga setiap anggota Polri 
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akan mempunyai daya tangkal (imunitas) yang maksimal terhadap rayuan atau 

iming-iming materi (kolusi) serta dapat meningkatkan kinerja. 

Wujud pelayanan yang diharapkan setelah adanya remunerasi adalah 

sebagai berikut : 

a. Cepat, yang berarti kecepatan polisi merespon atau menindaklanjuti aduan 

atau laporan masyarakat. 

b. Tepat, apa yang dikerjakan oleh polisi merupakan kinerja yang 

profesional.  

c. Akurat, produk kinerjanya tingkat keakurasiannya sesuai dengan apa yang 

seharusnya. 

d. Transparan, polisi mampu menyelenggarakan tugas sebagaimana 

mestinya, terukur dan dapat dipertanggungjawabkan baik secara 

administrasi, hukum, dan moral. 

e. Akuntabel, akuntabilitas terhadap publik atas kinerja polisi dalam 

memberikan jaminan keamanan dan rasa aman masyarakat. 

f. Informatif, informasi yang diperlukan oleh masyarakat tersedia dalam 

berbagai pelayanan kepolisian. 

g. Mudah, semua pelayanan kepolisian mudah diakses oleh masyarakat. 

 

      4.  Motivasi 

      4.1.  Pengertian motivasi 

Motivasi menurut Dalmy (2009) adalah adanya tuntutan atau dorongan 

terhadap pemenuhan kebutuhan individu dan tuntutan atau dorongan yang 

berasal dari lingkungan, kemudian diimplementasikan dalam bentuk prilaku. 
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Motivasi merupakan suatu proses psikologi yang meningkatkan dan 

mengarahkan prilaku untuk mencapai tujuan (Kreitner dan Kinicki, 2001). 

Banyak penelitian membuktikan setelah diberi motivasi para pegawai kinerja 

menjadi lebih baik. Motivasi dapat diartikan  juga sebagai daya upaya yang 

mendorong seseorang  untuk melakukan sesuatu atau dapat juga dikatakan 

sebagai daya penggerak  dari dalam subjek  untuk melakukan aktifitas-aktifitas 

tertentu demi mencapai tujuan. 

Stanley Vance (dalam Danim, 2004) mengatakan bahwa pada hakikatnya 

motivasi adalah perasaan atau keinginan seseorang yang berada dan bekerja 

pada kondisi tertentu untuk melaksanakan tindakan-tindakan yang 

menguntungkan dilihat dari perspektif pribadi dan terutama organisasi. 

Menurut Siagian (2002), motivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan 

seorang anggota organisasi mau dan rela untuk menyerahkan kemampuan 

dalam bentuk keterampilan dan keahlian, tenaga dan waktunya untuk 

menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan 

menunaikan kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai 

sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. Motivasi merupakan 

tenaga dari dalam diri individu atau manusia yang mendorongnya untuk 

bertindak, serta proses yang berlangsung dalam diri seseorang untuk bertindak. 

Motivasi menyangkut reaksi berantai yaitu dimulai dari keinginan yang 

dirasakan, lalu timbul keinginan atau sasaran yang hendak dicapai,  kemudian 

menyebabkan usaha untuk mencapai tujuan yang berakhir dengan pemuasan. 

Alasan  yang mendorong seseorang melakukan sesuatu adalah adanya 
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kebutuhan-kebutuhan untuk dipenuhi, dimana kebutuhan itu bukan saja 

kebutuhan fisik tapi juga kebutuhan rohani (bersifat psikologis). 

Motivasi adalah kecenderungan seseorang melibatkan diri dalam 

kegiatan yang mengarah sasaran. Jika prilaku tersebut mengarah pada suatu 

obyek sasaran, maka dengan motivasi tersebut akan diperoleh pencapaian 

target sehingga pelaksanaan tugas dapat dikerjakan dengan sebaik-baiknya. 

Salah satu usaha yang dapat dilakukan organisasi untuk meningkatkan kinerja 

pegawai adalah dengan pemberian motivasi kepada pegawai. Dengan adanya 

motivasi seorang pegawai akan merasa mempunyai dorongan khusus untuk 

menyelesaikan suatu pekerjaan sehingga kinerja pun meningkat.  

Teori motivasi muncul karena kebutuhan perusahaan untuk 

meningkatkan performance dari pegawainya. Upah bukanlah satu-satunya 

motivator sehingga muncul kebutuhan berafiliasi dengan orang lain. Secara 

garis besar, motivasi yang ada didalam individu berasal dari dua faktor, yaitu 

faktor internal (personnal factor) dan faktor eksternal (situational or 

environment). Faktor internal muncul karena adanya kebutuhan dan keinginan 

yang ada dalam diri individu, kemudian mempengaruhi pikiran dan 

mengarahkan prilakunya. Faktor eksternal merupakan faktor yang 

mempengaruhi pikiran seseorang yang akan mengarahkan prilakunya yang 

berasal dari luar diri seseorang (Luthans, 1998). 

 

      4.2.  Teori motivasi 

Teori motivasi dapat dibagi menjadi dua kategori, yaitu content theory 

dan process theory. Content theory berhubungan dengan apa yang ada dalam 
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diri seseorang atau lingkungannya yang memberikan energi dan meneruskan 

prilaku seseorang. Terdapat beberapa teori motivasi yang tergolong dalam 

content theory (Luthans, 1998) 

1) Teori Hierarki Kebutuhan Maslow 

Pada dasarnya semua manusia memiliki kebutuhan pokok. Teori ini 

mengidentifikasi akan adanya beberapa kebutuhan manusia mulai dari tingkat 

terendah hingga tingkat tertinggi. Kebutuhan pada suatu peringkat paling tidak 

harus terpenuhi sebagian sebelum kebutuhan pada peringkat berikutnya 

menjadi penentu tindakan yang penting. 

Kebutuhan-kebutuhan tersebut yakni kebutuhan fisiologis (pakaian, 

makanan, tempat tinggal), keamanan (merasa aman dan terlindung, jauh dari 

bahaya), berkelompok (berafiliasi dengan orang lain, diterima, memiliki), 

penghargaan (berprestasi, berkompetensi, dan mendapatkan dukungan serta 

pengakuan) dan aktualisasi diri (kebutuhan kognitif: mengetahui, memahami, 

dan menjelajahi; kebutuhan estetik: keserasian, keteraturan, dan keindahan; 

kebutuhan aktualisasi diri: mendapatkan kepuasan diri dan menyadari 

potensinya).  

2) Teori Kebutuhan McClelland 

Teori ini berfokus pada kebutuhan akan tiga hal, yakni kebutuhan akan 

pencapaian (keinginan untuk memenuhi sesuatu yang sulit), kebutuhan akan 

afiliasi (keinginan untuk meluangkan waktu dalam aktivitas dan hubungan 

sosial), kebutuhan akan kekuasaan (keinginan seseorang untuk mempengaruhi, 

membimbing, mengajar atau mendorong orang lain untuk berprestasi). 
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3) Teori Herzberg 

Ada dua jenis faktor yang mendorong seseorang untuk berusaha 

mencapai kepuasan dan menjauhkan diri dari ketidakpuasan. Dua faktor itu 

disebutnya faktorhigiene (faktor ekstrinsik) dan faktor motivator (faktor 

intrinsik). Faktor higiene memotivasi seseorang untuk keluar dari 

ketidakpuasan, termasuk didalamnya adalah hubungan antar manusia, imbalan, 

kondisi lingkungan, dan sebagainya (faktor ekstrinsik), sedangkan faktor 

motivator memotivasi seseorang untuk berusaha mencapai kepuasan, yang 

termasuk didalamnya adalah achievement, pengakuan, kemajuan tingkat 

kehidupan, dsb (faktor intrinsik).  

4) Teori ERG dari Adelfer 

Menurut teori ini, kebutuhan manusia dibedakan menjadi tiga tingkatan, 

yaitu kebutuhan keberadaan (gaji, kondisi kerja, jaminan sosial, tunjangan hari 

tua), kebutuhan hubungan (hubungan pribadi ditempat kerja), dan kebutuhan 

pertumbuhan (pengembangan potensi diri). Jika kebutuhan yang lebih tinggi 

gagal dicapai, maka kebutuhan tingkat bawahnya akan menjadi motivasi 

utama sebagai dasar dari tindakannya. 

Process theory, menawarkan alternatif yang lebih dinamis yang berusaha 

memberikan pengertian tentang proses kognitif dan pikiran yang ada dalam 

pikiran individu yang bertindak mempengaruhi prilaku mereka 

(Schermerhorn, 1994). Ada dua teori dalam kategori process theory, yaitu : 

1) Teori keadilan 

Orang akan membandingkan upah dan input mereka dengan orang lain 

kemudian mereka termotivasi untuk berprilaku tertentu. Perasaan 
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ketidakadilan akan mendorong pada turunnya kinerja ataupun meningkatnya 

turnover. 

2) Teori pengharapan 

Teori ini beranggapan bahwa motivasi kerja ditentukan oleh keyakinan 

individu yang berhubungan dengan hubungan usaha-kerja dan persepsi 

pentingnya berbagai macam hasil pekerjaan. 

 

5.  Penelitian Terdahulu dan Jurnal 

Adapun beberapa hasil penelitian dan jurnal yang relevan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1) Penelitian yang dilakukan oleh Novalia (2011) dengan judulPengaruh 

Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Pertamina 

Eksplorasi Produksi, Kantor Prabumulih Region Sumatera, menyimpulkan 

bahwa baik variabel kepemimpinan transaksional maupun kepemimpinan 

tranformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Pertamina 

Eksplorasi Produksi, Kantor Prabumulih, Region Sumatera. 

2) Penelitian Mangunsong (2012) yang berjudul Pengaruh Remunerasi, 

Motivasi, dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Personil Lalu Lintas 

Polda Riau, diperoleh bahwa variabel remunerasi berpengaruh dan 

signifikan terhdap kinerja personil polisi lalu lintas jika adanya motivasi 

dan budaya organisasi dalam keadaan tetap. Ini menunjukkan bahwa 

tingginya remunerasi mempengaruhi motivasi dan budaya organisasi yang 

berpengaruh positif terhadap kinerja personil polisi lalu lintas. Motivasi 

berpengaruh dan signifikan terhadap remunerasi dan budaya organisasi 

dalam keadaan tetap. Ini menunjukkan bahwa tingginya motivasi 
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mempengaruhi remunerasi dan budaya organisasi yang berpengaruh positif 

terhadap kinerja personil polisi lalu lintas. Budaya organisasi tidak 

berpengaruh dan tidak signifikan terhadap remunerasi dan motivasi dalam 

keadaan tetap. Ini menunjukkan bahwa tingginya budaya organisasi tidak 

mempengaruhi remunerasi dan motivasi yang berpengaruh positif terhadap 

kinerja personil polisi lalu lintas. 

3) Shahzad dan kawan-kawan (2008) melakukan penelitian tentang pengaruh 

variabel kompensasi insentif terhadap kinerja. Penelitian dengan metode 

survei lapangan ini dilakukan terhadap pengajar pada perguruan tinggi di 

Pakistan. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 94 orang. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi insentif yang 

diterapkan pada perguruan tinggi di Pakistan berpengaruh positif terhadap 

kinerja pengajar. Hasil penelitian Shahzad dkk diatas juga didukung oleh 

penelitian yang dilakukan Mohamad dkk (2009).  

4) Penelitian Mohamad dkk (2009), menguji pengaruh insentif terhadap 

kinerja manajerial. Mereka menggunakan metode lapangan dengan 

melibatkan 85 responden dari beberapa perusahaan di Serawak. Hasil 

penelitian mereka menunjukkan bahwa insentif berpengaruh positif 

terhadap kinerja manajerial. Dari teori dan penelitian empiris di atas dapat 

disimpulkan bahwa kompensasi insentif mampu mendorong peningkatan 

kinerja. 

5) Narmodo dan Wajdi (2010) dalam jurnalnya yang berjudul Pengaruh 

Motivasi dan Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian 

Daerah Kabupaten Wonogiri, menyimpulkan bahwa variabel motivasi dan 
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disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai badan 

kepegawaian daerah Kabupaten Wonogiri. Disiplin mempunyai pengaruh 

paling dominan dibanding dengan faktor lain. 

6) Penelitian yang dilakukan oleh Nurjanah (2008), menyimpulkan bahwa 

untuk meningkatkan kinerja karyawan, Biro Lingkup Sekjen Departemen 

Pertanian perlu memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, 

seperti gaya kepemimpinan, budaya kerja, dan komitmen organisasi. 

7) Penelitian ilmiah Chun-Che Lai dkk (2011), yang meneliti kinerja akuntan 

pemerintah daerah dan kota di Taiwan menerangkan bahwa gaya 

kepemimpinan secara signifikan memberikan pengaruh terhadap 

kemampuan menyelesaikan masalah dan kemampuan berinovasi pada 

akuntan.  

 

B. Kerangka Pemikiran dan Hipotesisa 

1.  Kerangka Pemikiran 

Menurut Greenberg & Baron (2008), pemimpin adalah individu dalam 

suatu kelompok atau organisasi yang memegang pengaruh paling atas/tinggi 

bagi orang lain. Gibson et al (2006) mengatakan bahwa kepemimpinan 

merupakan suatu usaha menggunakan pengaruh untuk memotivasi individu 

dalam mencapai beberapa tujuan. Seorang pemimpin harus bisa mengarahkan 

dan membina bawahannya untuk mencapai suatu tujuan yang telah ditetapkan. 

Bateman & Snell (2004) mengemukakan bahwa sistem kompensasi 

insentif yang didesain secara efektif dapat mendorong pegawai untuk 

meningkatkan kinerjanya. Kompensasi yang baik akan mampu memberikan 

kepuasan bagi pegawai dan memudahkan instansi merekrut, mempekerjakan, 
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dan meningkatkan kinerja pegawai. Remunerasi diberikan sebagai suatu 

perangsang atau dorongan yang diberikan kepada pegawai agar dalam dirinya 

timbul semangat yang lebih besar untuk berprestasi dan menghindari praktek 

korupsi, kolusi, dan nepotisme (KKN). 

Motivasi adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan 

kerja Gerungan (dalam Khafizin, 2008). Menurut Siagian (2002), motivasi 

adalah daya pendorong yang mengakibatkan seorang anggota organisasi mau 

dan rela untuk menyerahkan kemampuan dalam bentuk keterampilan dan 

keahlian, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan 

yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya dalam 

rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah 

ditentukan sebelumnya. Banyak penelitian membuktikan setelah diberi 

motivasi, kinerja para pegawai menjadi lebih baik. Semakin besar motivasi 

kerja pegawai semakin tinggi tingkat kinerjanya. 

Wirawan (2009) menjelaskan tentang standar kinerja yang fungsi 

utamanya adalah sebagai tolak ukur untuk menentukan keberhasilan dan 

ketidakberhasilan kinerja ternilai dalam melaksanakan pekerjaannya. Standar 

kinerja merupakan target, sasaran, atau tujuan upaya kerja karyawan dalam 

kurun waktu tertentu. Dalam melaksanakan pekerjaannya, karyawan harus 

mengerahkan semua tenaga, pikiran, keterampilan, pengetahuannya, dan 

waktu kerjanya untuk mencapai apa yang ditentukan oleh standar kinerjanya. 

Penelitian yang berkaitan dengan kinerja sudah banyak dilakukan. 

Penelitian terdahulu banyak yang membahas mengenai berbagai faktor yang 

mempengaruhi kinerja, antara lain kepemimpinan, kultur organisasi, kepuasan 
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kerja, komitmen organisasi, motivasi, dan banyak lagi. Namun demikian, 

penelitian terdahulu belum ada yang pernah mencoba menganalisis pengaruh 

kepemimpinan, remunerasi, dan motivasi secara bersama-sama dalam 

mempengaruhi kinerja. Demikian juga penelitian yang dilakukan di Biro SDM 

Polda Riau. Dari pemikiran tersebut, peneliti mencoba untuk melakukan 

analisis pengaruh kepemimpinan, remunerasi, dan motivasi terhadap kinerja 

Biro SDM Polda Riau. 

Untuk menggambarkan hubungan antara variabel kepemimpinan, 

remunerasi dan motivasi dapat digambarkan dalam model penelitian sebagai 

berikut : 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1. 

Pengaruh Kepemimpinan, Remunerasi, dan Motivasi Terhadap Kinerja  
Biro SDM Polda Riau 
 

      2.  Hipotesis 

Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 

kerangka pemikiran, maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

Kinerja Biro 
SDM 

Remunerasi 

Kepemimpinan

M 
o 
t 
i 
v 
a 
s 
i 
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Diduga variabel kepemimpinan, remunerasi, dan motivasi secara parsial 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai Biro SDM Polda Riau. 

 

H0 = Variabel kepemimpinan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai Biro SDM Polda Riau. 

Ha = Variabel kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai Biro SDM Polda Riau. 

H0 = Variabel remunerasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai Biro SDM Polda Riau. 

Ha = Variabel remunerasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai Biro SDM Polda Riau. 

H0 = Variabel motivasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai Biro SDM Polda Riau. 

Ha = Variabel motivasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai Biro SDM Polda Riau. 

Diduga variabel kepemimpinan, remunerasi, dan motivasi secara 

bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap kinerja pegawai Biro SDM 

Polda Riau. 

H0 = Variabel kepemimpinan, remunerasi, dan motivasi secara bersama-

sama (simultan) tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

Biro SDM Polda Riau. 
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Ha = Variabel kepemimpinan, remunerasi, dan motivasi secara bersama-

sama (simultan) memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Biro 

SDM Polda Riau. 

 

C. Definisi Operasional 

1. Kinerja 

Kinerja adalah tingkat pencapaian dari tugas yang dilakukan oleh 

pegawai. Untuk mengukur variabel kinerja digunakan indikator kinerja yang 

diambil dari pedoman sistem penilaian kinerja pada kepolisian Republik 

Indonesia.Penilaian kinerja pegawai dilaksanakan berdasarkan kepemimpinan, 

jaringan sosial, komunikasi, pengendalian emosi, agen perubahan, integritas, 

empati, pengelolaan administrasi, kreativitas, dan kemandirian. 

a. Faktor kinerja kepemimpinan sebagaimana dimaksudantara lain meliputi 

kemampuan untuk mempengaruhi, memotivasi, dan mengarahkan. 

b. Faktor kinerja jaringan sosial sebagaimana dimaksud antara lain meliputi 

kemampuan membangun, memelihara dan melaksanakan kerja sama, serta 

hubungan baik dengan pegawai dan masyarakat. 

c. Faktor kinerja komunikasi sebagaimana dimaksud antara lain meliputi 

kemampuan menerima ide, merumuskan, mengutarakan, dan menerima 

ide/pendapat baik secara verbal maupun non verbal, dengan jelas sesama 

pegawai dan masyarakat. 

d. Faktor kinerja pengendalian emosi sebagaimana dimaksud antara lain 

meliputi kemampuan mengendalikan emosi dalam situasi yang penuh 

tekanan, sehingga tidak mempengaruhi kinerja. 
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e. Faktor kinerja agen perubahan sebagaimana dimaksud antara lain meliputi 

kemampuan merumuskan, memotivasi, dan melaksanakan perubahan. 

f. Faktor kinerja integritas sebagaimana dimaksud antara lain meliputi 

kemampuan bersikap jujur dan konsisten, apa yang dikatakan sesuai 

dengan apa yang dilakukan. 

g. Faktor kinerja empati sebagaimana dimaksud antara lain meliputi 

kemampuan menempatkan diri pada posisi orang lain, serta 

mengekspresikan perasaan positif dan ketulusan pada orang lain. 

h. Faktor kinerja pengelolaan administrasi sebagaimana dimaksud antara lain 

meliputi kemampuan merencanakan, mengatur, melaksanakan, 

mengevaluasi, dan memperbaiki proses administrasi. 

i. Faktor kinerja kreativitas sebagaimana dimaksud antara lain meliputi 

kemampuan menghasilkan, mengembangkan, dan melaksanakan ide/cara 

baru secara efektif. 

j. Faktor kinerja kemandirian sebagaimana dimaksud antara lain meliputi 

kemampuan mengendalikan diri dan mengambil inisiatif tindakan dengan 

mempertimbangkan faktor resiko. 

 

2. Kepemimpinan 

Gibson et al (2006) mengatakan bahwa kepemimpinan merupakan suatu 

usaha menggunakan pengaruh untuk memotivasi individu dalam mencapai 

beberapa tujuan. Menurut House (dalam Robbins, 2001) kepemimpinan 

berdasarkan prilaku dibagi menjadi 4, yaitu :  
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a. Directive, memberikan petunjuk apa yang harus dikerjakan, menetapkan 

jadwal kerja, dan menetapkan standar kerja. 

b. Supportive, memperlakukan bawahan secara sama, bersahabat dan mudah 

ditemui serta peduli dengan keinginan bawahan.  

c. Achievement oriented, memberikan tantangan dalam mencapai tujuan, 

menetapkan standar kinerja yang tinggi dan menekankan peningkatan 

kinerja secara berkala.  

d. Participative, selalu melibatkan bawahan dalam mengambil keputusan, 

berkonsultasi dan meminta saran pada bawahan dalam membuat 

keputusan. 

 

3. Remunerasi atau kompensasi insentif 

Kompensasi insentif adalah semua imbalan finansial yang diberikan 

kepada pegawai di lingkungan Polri sebagai tambahan atas gaji pokok yang 

berkaitan dengan kinerja pegawai tersebut. Ada beberapa indikator pemberian 

remunerasi pada institusi Polri berdasarkan pada kepangkatan dan 

kinerja/prestasi kerja, yaitu gaji pokok yang disesuaikan dengan kepangkatan, 

dan tunjangan kinerja yang disesuaikan dengan keaktifan, penggalian 

informasi, pelayanan kepada masyarakat. 

 

 

 

4.  Motivasi 
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Motivasi adalah suatu dorongan agar seseorang melibatkan dirinya untuk 

mencapai suatu tujuan. Berdasarkan teori motivasi Adelfer menyatakan bahwa 

kebutuhan manusia dibedakan menjadi tiga tingkatan, yaitu kebutuhan 

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

hubungan (hubungan pribadi ditempat kerja), dan kebutuhan pertumbuhan 

(pengembangan potensi diri). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 2.1. Operasional Variabel Penelitian 

14/41039.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



42 
 

No Variabel Penelitian Indikator Skala 

Kepemimpinan 

Jaringan sosial 

Komunikasi 

Pengendalian emosi 

Agen perubahan 

Integritas 

Empati 

Pengelolaan administrasi 

Kreativitas 

1 Kinerja (Y) 

Kemandirian 

 

 

 

 

 

Interval 

   

Hasil kerja 

Pendekatan diri 

Prestasi kerja 

Kepemimpinan (X1)  

Melibatkan bawahan pada pengambilan 
keputusan 

 

 

Interval 

2 

  

Tunjangan yang disesuaikan dengan 
kepangkatan 

Tunjangan yang diberikan atas prestasi 

3 Remunerasi (X2)  

Ketepatan pembayaran 

 
 

Interval 

   

Gaji 

Kondisi kerja 

Jaminan sosial 

Tunjangan hari tua 

Hubungan pribadi di tempat kerja 

4 Motivasi (X3)  

Pengembangan potensi diri 

 

 

 

Interval 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Desain Penelitian 

Rancangan atau desain penelitian dapat dibedakan menjadi tiga, yaitu : 

penelitian eksploratif, penelitian deskriptif dan penelitian ekplanatori (Sekaran 

2003).Penelitian eksploratif adalah jenis penelitian yang berusaha mencari ide-

ide atau hubungan-hubungan yang baru. Sedangkan penelitian deskriptif 

merupakan penelitian yang bertujuan menguraikan sifat-sifat atau karakteristik 

dari suatu fenomena tertentu. Terakhir, penelitian eksplanatori adalah suatu 

penelitian yang bertujuan untuk menganalisis hubungan-hubungan antara satu 

variabel dengan variabel lainnya atau bagaimana suatu variabel mempengaruhi 

variabel lainnya. 

Penelitian ini termasuk penelitian eksplanatori, yaitu penelitian yang 

bertujuan menganalisis hubungan-hubungan antara satu variabel dengan 

variabel lain atau bagaimana suatu variabel mempengaruhi variabel lain. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepemimpinan, remunerasi, 

dan motivasi terhadap kinerja. 

Penelitian ilmiah ini akan dilakukan di Jl. Jendral Sudirman No.235 

Pekanbaru, yaitu pada Biro Sumber Daya Manusia Kepolisian Daerah Riau.  

 

B. Populasi dan Teknik Sensus 

Populasi mengacu pada keseluruhan kelompok, orang, kejadian, atau hal 

minat yang ingin peneliti investigasi (Sekaran, 2003). Dalam penelitian ini 
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yang menjadi populasi adalah seluruh pegawai BiroSumber Daya Manusia 

Kepolisian Daerah Riau berjumlah 93 orang.  

Jogiyanto (2004) menjelaskan bahwa proses pengambilan sampel 

merupakan proses yang penting, proses tersebut harus dapat menghasilkan 

sampel yang akurat dan tepat. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 

dalam penelitian ilmiah ini adalah dengan cara sensus, sehingga sampel dalam 

penelitian ini adalah seluruh populasi yaitu 93 pegawai yang diambil dari Biro 

Sumber Daya Manusia Kepolisian Daerah Riau. Teknik pengambilan sensus 

ini dipakai dengan tujuan agar dapat memperoleh informasi yang lebih 

lengkap tentang kondisi yang sebenarnya. Alasan lainnya yaitu jumlah 

populasi dianggap tidak terlalu banyak dan mudah dalam mengumpulkan 

datanya. 

 

C. Instrumen Penelitian 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan memberi 

kuesioner. Angketatauquistionnaireadalahdaftarpertanyaan yang 

didistribusikanmelaluiposuntukdiisidandikembalikanataudapatjugadijawab di 

bawahpengawasanpeneliti (Nasution, 

2007).Kuisionermerupakanteknikpengumpulan data yang 

dilakukandengancaramemberiseperangkatpertanyaanataupernyataantertuliske

padarespondenuntukdijawabdengan tujuan mendapatkan data yang 

dibutuhkan. 

Kuisioner atau daftar pertanyaanmerupakan teknik pengumpulan data 

yang bertujuan untuk mengumpulkan data primer guna menguji hipotesis yang 
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diajukan. Melalui teknik ini dapat diketahui tanggapan, opini, dan sikap 

responden mengenai pengaruh kepemimpinan, remunerasi, dan motivasi 

terhadap kinerja Biro Sumber Daya Manusia Polda Riau. Penjaringan jawaban 

responden digunakan kuisioner dengan teknik rating scale, yaitu skala 

pengukurannya pada tingkat skala ordinal. 

 

D. Prosedur Pengumpulan Data 

Sumber data yang digunakandalampenelitianakanmenggunakan data 

primer dan data sekunder.  

1. Data Primer  

Data primer adalah data yang diolah dan dikumpulkan langsung dari 

situasi aktual dimana peristiwa terjadi oleh peneliti, untuk keperluan analisis 

dalam mencari pemecahan masalah yang dihadapi (Sekaran, 2000). Data itu 

diperoleh langsung dari sumber pertama dengan cara memberikan kuisioner. 

Data yang akan diambil terkait kepemimpinan, remunerasi, motivasi, dan 

kinerja pada Biro SDM Polda Riau. 

Kuesioner yang akan diberikan berisi data informasi responden, 

pertanyaan atau pernyataan menyangkut kepemimpinan, motivasi, remunerasi 

dan kinerja. Kuisioner dikirimkan kepada responden yang telah ditetapkan 

untuk diisi sesuai dengan persepsi dan pendapat responden. Responden 

diminta untuk membaca dan menjawab pertanyaan sesuai dengan keadaan 

yang sebenarnya. Pengiriman dan pengumpulan kuisioner dilakukan secara 

langsung oleh peneliti.  
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Teknik pengumpulan data kuisioner yang dilakukan bertujuan untuk 

mengumpulkan data primer guna menguji hipotesis yang diajukan. Melalui 

teknik ini dapat diketahui tanggapan, opini, dan sikap responden mengenai 

pengaruh kepemimpinan, remunerasi, dan motivasi terhadap kinerja pegawai 

Biro SDM Polda Riau. 

2. Data Sekunder  

Data sekunder adalah data yang diperoleh melalui data-data yang sudah 

ada atau telah dikumpulkan oleh peneliti sebelumnya, data yang diterbitkan 

dalam jurnal-jurnal informasi yang tersedia baik didalam maupun diluar 

organisasi yang berguna bagi peneliti (Sekaran, 2000). Data sekunder meliputi 

profil organisasi, struktur organisasi, studi kepustakaan, literatur dan hasil 

penelitian sebelumnya yang sesuai dengan masalah yang diteliti. Data 

sekunder adalah data tambahan yang relevan dengan penelitian ini. Data 

tersebutdiambil dari internet, perpustakaan, dan instansi terkait. Adapun data 

yang dikumpulkan berupa visi dan misi, absensi pegawai, struktur organisasi, 

dan tugas dan fungsi dari Biro SDM Polda Riau. 

 

E. Metode Analisis Data  

Baik atau tidaknya suatu penelitian sangat tergantung kepada teknik 

analisis data, bukan kepada kecanggihan alat atau rumus statistik yang dipakai. 

Yang penting dalam teknik analisis data adalah ketepatan memakai 

statistiknya. Peneliti akan menggunakan statistik deskriptif untuk memberikan 

informasi mengenai karakteristik variabel penelitian. Adapun skala yang 
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digunakan dalam penelitian ini adalah Skala Likert. Menurut Nasution (2007) 

skala likert memiliki keuntungan antara lain: 

a. Mempunyai banyak kemudahan. Menyusun sejumlah pertanyaan 

mengenai sifat atau sikap tertentu relatif mudah. Menentukan skor juga 

mudah karena tiap jawaban diberi nilai berupa angka yang mudah 

dijumlahkan. Namun dalam pengolahannya tidak tepat untuk mengambil 

skor rata-rata oleh sebab angka-angka itu merupakan urutan atau gradasi. 

Menafsirkannya juga relatif mudah. Skor yang lebih tinggi menunjukkan 

sikap yang lebih tinggi taraf atau intensitasnya dibandingkan dengan skor 

yang lebih rendah. 

b. Skala tipe Likert mempunyai realibilitas tinggi dalam mengurutkan 

manusia berdasarkan intensitas sikap tertentu. Skor untuk tiap pernyataan 

juga mengukur intensitas sikap responden terhadap pernyataan itu. 

c. Selain itu skala Likert ini lebih fleksibel. Jumlah item atau pernyataan, 

jumlah alternatif jawaban terserah pada pertimbangan peneliti. 

Adapun skala Likert yang digunakan yaitu dengan memberi skor setiap 

jawaban responden dengan kategori, apabila: 

1. Sangat Tidak Setuju (STS) skor 1 

2. Tidak Setuju (SS) skor 2 

3. Netral (N) skor 3 

4. Setuju (S) skor 4 

5. Sangat Setuju (SS) skor 5 

Diperlukan uji validitas dan reliabilitas untuk memastikan kualitas data 

yang dikumpulkan melalui kuisioner.  
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1. Uji Validitas 

Validitas merupakan ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan 

atau kesahihan suatu instrumen (Arikunto, 2009). Instrumen dikatakan valid 

apabila mampu mengukur apa yang diinginkan. Instrumen yang valid 

memiliki validitas yang tinggi. Sebaliknya, instrumen yang kurang valid 

memiliki validitas yang rendah. Untuk menguji validitas butir-butir pertanyaan 

dalam kuisioner dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate antara 

masing-masing skor indikator dengan skor konstruk (Ghozali, 2009). 

Selanjutnya Ghozali menyatakan bahwa pertanyaan-pertanyaan dalam 

kuisioner dikatakan valid apabila korelasi masing-masing pertanyaan terhadap 

total skor konstruk menunjukkan hasil yang signifikan. Perolehan koefisien 

lebih dari 0.3 menandakan semua pertanyaan valid atau memiliki ketepatan 

dan kecermatan dalam fungsi ukurnya (Donald Ary, 2010). 

2. Uji Reliabilitas 

Dalam proses pengumpulan data, terlebih dahulu kuisioner yang akan 

dipakai diuji realibilitas yaitu alat untuk mengukur suatu kuisioner yang 

merupakan indikator dari variabel. Suatu kuisioner dikatakan reliable atau 

handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau 

stabil dari waktu ke waktu, dalam pengujian nanti menggunakan program 

SPSS. Untuk uji reliabilitas, digunakan koefisien cronbach alpha. Instrumen 

memiliki reliabilitas yang tinggi apabila mempunyai koefisien cronbach alpha 

≥ 0,6 (Nunnaly, 1960 ; dalam Ghozali 2009).Dengan kata lain jika r Alpha > 
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rtabel maka butir variabel tersebut disebut reliabel atau dapat dipercaya, 

sebaliknya jika r Alpha < rtabel maka variabel tersebut disebut tidak reliabel 

atau tidak dapat dipercaya. 

3. Analisis Regresi Berganda (multiple regression analysis).  

Regresi linear berganda adalah regresi dimana variabel terikatnya (Y) 

dihubungkan atau dijelaskan oleh lebih dari satu variabel. Analisis regresi 

berganda digunakan untuk menganalisis pengaruh variabel bebas yang terdiri 

kepemimpinan (X1), remunerasi(X2), motivasi (X3), terhadap variabel terikat 

yaitu kinerja (Y).Bentuk persamaan matematisnya adalah sebagai berikut: 

 Y=a+b1x1+b2x2+b3x3.  

Dimana: 

Y : Variabeltergantung (Kinerja) 

 a   :Konstanta 

 b1,b2,b3 :Koefisienregresi 

 X1   :Kepemimpinan 

 X2  :Remunerasi  

 X3  :Motivasi 

e  : Kesalahan estimasi 

 

4. Pengujian Hipotesis 

a. Uji statistik t 

Uji parsial untuk mengamati hubungan antara tiap variabel indepen 

dengan dependennya secara berganda. Uji t dilakukan untuk mengamati 

tingkat signifikansi hubungan tiap variabel independen dengan dependennya. 
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Uji ini berguna untuk mengetahui seberapa kuat pengaruh variabel independen 

mempengaruhi variabel dependennya. Uji t dilakukan dengan cara 

membandingkan nilai t hitung dengan nilai t tabel. Apabila t hitung> t tabel maka 

Ho ditolak, dengan kata lain variabel independen secara individual memiliki 

pengaruh signifikan terhadap varibel dependen.Sebaliknya apabila thitung < t tabel  

maka HO diterima dengan kata lain variabel independen secara individual tidak 

memiliki pengaruh segnifikan terhadap variabel dependen.  

b. Uji Statistik F 

Penelitian ilmiah ini juga menguji hipotesis dengan menggunakan uji F. 

Uji ini diperlukan untuk menunjukkan seberapa baik sebuah model mampu 

untuk menerangkan realitas yang ada. Uji simultan dilakukan untuk 

mengetahui apakah variabel independen secara bersama-sama bisa 

menjelaskan variabel dependen. Pengujian secara bersama-sama ini 

menggunakan Fhitung  dan Ftabel.Apabila Fhitung  < Ftabel   atau pvalue >  α 

dikatakan tidak signifikan dan H0 diterima dan Ha ditolak. Sebaliknya jika 

Fhitung  > Ftabel   atau pvalue <  α dikatakan signifikan dan H0 ditolak sedangkan 

Ha diterima. Hal ini berarti bahwa variabel independen secara bersama-sama 

mempunyai hubungan signifikan dengan variabel dependen.Jika probabilitas 

<0,05 maka model dianggap dapat digunakan untuk memprediksi variabel 

dependennya. 

5. Koefisien Determinasi (R2) 

Analisis pada penelitian ini juga menghitung koefisien determinasi (R2), 

yaitu sebuah koefisien yang menunjukkan persentase pengaruh semua variabel 
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independen terhadap variabel dependen. Persentase tersebut menunjukkan 

seberapa besar variabel independen dapat menjelaskan variabel dependennya. 

Semakin besar koefisien determinasinya, semakin baik variabel independen 

dalam menjelaskan variabel dependennya. Dengan demikian regresi yang 

dihasilkan baik untuk mengestimasi nilai variabel dependen. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Hasil uji regresi yang telah diuraiakan dalam bab sebelumnya merupakan 

temuan yang menunjukan pengaruh faktor-faktor independen terhadap 

dependen secara simultan dan parsial. Berdasarkan temuan tersebut 

disimpulkan: 

1. Secara parsial variabel kepemimpinan memberikan pengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja Biro SDM Polda Riau. Ini menunjukkan bahwa 

kepemimpinan yang semakin baik dapat mendorong kinerja Biro SDM 

Polda Riau. 

2. Secara parsial variabel remunerasi  memberikan pengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja Biro SDM Polda Riau. Ini menunjukkan bahwa adanya 

remunerasi dapat meningkatkan kinerja Biro SDM Polda Riau. 

3. Secara parsial variabel motivasi memberikan pengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja Biro SDM Polda Riau. Ini menunjukkan bahwa adanya 

motivasi dapat mendorong peningkatan kinerja Biro SDM. 

4. Secara bersama variabel kepemimpinan, remunerasi, dan motivasi 

memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja Biro SDM Polda Riau. 

Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan, remunerasi, dan motivasi 

mampu mempengaruhi secara bersama-sama terhadap kinerja Biro SDM 

Polda Riau. 
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B. Saran 

Berdasarkan hasil analisis pembahasan penelitian yang telah diuraikan 

sebelumnya, maka ada beberapa saran sebagai bahan pertimbangan yaitu: 

1. Kepemimpinan yang baik dapat mendorong peningkatan kinerja Biro 

SDM Polda Riau. Untuk itu seorang pemimpin perlu memberikan teladan 

yang positif, dapat membina dan melakukan pengawasan terhadap 

bawahannya, bisa mengambil keputusan dengan cepat, tegas, dan tidak 

pandang bulu guna meningkatkan kualitas kinerja Biro SDM Polda Riau. 

Kepemimpinan sangat diperlukan demi tercapainya visi dan misi Biro 

SDM Polda Riau, karena  Seorang pemimpin dapat mempengaruhi moral, 

kepuasan kerja, kualitas kinerja dan tingkat prestasi kerja suatu organisasi.  

2. Remunerasi yang diberikan harus mampu  meningkatkan kesejahteraan 

yang cukup bagi personil Biro SDM Polda Riau, sehingga dapat 

menimbulkan motivasi dalam bekerja. Dengan meningkatan kesejahteraan 

diharapkan dapat ikut meningkatkan kinerja Biro SDM Polda Riau. 

Remunerasi tersebut dapat berupa tambahan kompensasi finansial atau 

kompensasi non finansial berupa pemberian promosi jabatan atau 

mengikuti pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi bagi personil Biro SDM 

Polda Riau. 

3. Selaku pimpinan harus mampu menumbuhkan motivasi bagi personil Biro 

SDM Polda Riau guna lebih meningkatkan kualitas kinerja mereka. Hal 

tersebut sangat dibutuhkan karena  motivasi merupakan faktor yang paling 

dominan dalam meningkatkan kinerja pegawai Biro SDM Polda Riau. Jika 

motivasi telah terbentuk maka personil akan terdorong untuk mengerahkan 
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segala kemampuannya untuk mengabdikan diri sebagai polisi yang 

profesional, bermoral dan berdisiplin tinggi. 

Uraian di atas tidak membantah pentingnya variabel kepemimpinan, 

remunerasi dan motivasi dalam membangun kinerja Biro SDM di Polda Riau. 

Hal  ini perlu komitmen bersama dari semua lapisan dalam institusi, karena 

struktur  organisasi kepolisian sangat ketat. 
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KUISIONER PENELITIAN 
 
 

I. Identitas Responden 

Nama  :.......................................................(boleh tidak diisi) 

Jenis Kelamin :........................................... 

Pendidikan Terakhir :............................... 

Jabatan :........................................... 

Pangkat :........................................... 

Lama menduduki jabatan :................... 

 

II. Pertanyaan Data 

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

STS = Sangat tidak setuju 

TS = Tidak setuju 

N = Netral 

S = Setuju 

SS = Sangat setuju 
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KUISIONER KEPEMIMPINAN 
 

Alternatif Pilihan No Pertanyaan 

STS TS N S SS 

1 Pimpinan mengajak para bawahannya untuk 
mengikuti standar dan kebijakan yang ditentukan. 

     

2 Menyampaikan pada bawahan kemajuan yang telah 
dicapai bawahan. 

     

3 Pimpinan menentukan jadwal kerja yang harus 
diselesaikan. 

     

4 Sebelum membuat keputusan, pimpinan melibatkan 
pertimbangan yang serius pada apa yang harus 
disampaikan atau dikatakan oleh anggota lainnya. 

     

5 Meyakinkan pada bawahan bahwa pimpinan adalah 
bagian dari kelompok. 

     

6 Mempunyai keinginan untuk membuat perubahan.      

7 Bersikap bersahabat dan mudah didekati.      

8 Bersikap atau memperlakukan bawahan secara 
sama. 

     

9 Mempunyai sesuatu yang menjadikan pekerjaan 
menyenangkan bagi setiap bawahan. 

     

10 Menerapkan ide atau usulan bawahan dalam 
kegiatan operasional. 
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KUISIONER REMUNERASI 
 

Alternatif Pilihan No Pertanyaan 

STS TS N S SS 

1 Pemberian remunerasi kepada personel Polri 
memiliki kejelasan tujuan yang ingin dicapai oleh 
pemerintah. 

     

2 Pemberian remunerasi bermaksud untuk 
menghilangkan praktek KKN ditubuh Polri. 

     

3 Saya menyukai pemberian remunerasi.      

4 Pemberian remunerasi kepada personel Polri 
diberikan rincian dasar perhitungan yang jelas. 

     

5 Pemberian remunerasi disesuaikan dengan 
kepangkatan. 

     

6 Pemberian remunerasi harus disesuaikan dengan 
penghargaan/prestasi kerja yang telah dilakukan. 

     

7 Jadwal pemberian remunerasi tidak pernah 
terlambat. 

     

8 Pembayaran remunerasi diberikan setiap bulan.      

9 Jumlah yang diterima sesuai dengan kinerja.      

10 Remunerasi berpengaruh terhadap peningkatan 
kinerja. 
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KUISIONER  MOTIVASI 
 

Alternatif Pilihan No Pernyataan 

STS TS N S SS 

1 Penghasilan yang diterima dapat memenuhi 
kebutuhan pokok. 

     

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

     

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

     

4 Terdapat peningkatan jabatan bagi pegawai yang 
berprestasi. 

     

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

     

6 Adanya kelonggaran dalam mengembangkan 
keahlian yang dimiliki. 
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KUISIONER KINERJA 
 

Alternatif Pilihan No Pertanyaan 

STS TS N S SS 

1 Saya dapat mempengaruhi, memotivasi dan 
mengarahkan anggota yang lain. 

     

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

     

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

     

4 Saya suka berbagi informasi kepada rekan kerja.      

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

     

6 Saya mampu merumuskan, memotivasi, dan 
melaksanakan perubahan. 

     

7 Saya mampu melakukan tugas yang diharapkan.      

8 Berusaha untuk membantu orang lain.      

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

     

10 Saya mampu menghasilkan, mengembangkan, dan 
melaksanakan ide baru secara efektif. 

     

11 Saya mampu mengendalikan diri dan mengambil 
inisiatif tindakan dengan mempertimbangkan faktor 
resiko. 
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TANGGAPAN RESPONDEN TERHADAP KEPEMIMPINAN 

No Indikator STS TS N S SS Total 
skor 

−

x  
1 Pimpinanmengajakparabawaha

nnyauntukmengikutistandarda
nkebijakan yang ditentukan. - - 4 57 32 400 400/93 =

4,30 

2 Menyampaikanpadabawahank
emajuan yang 
telahdicapaibawahan. 

- - 6 50 37 403 403/93 =
4,33 

3 Pimpinanmenentukanjadwalke
rja yang harusdiselesaikan. - 1 14 53 25 381 381/93 =

4,09 
4 Sebelummembuatkeputusan, 

pimpinanmelibatkanpertimban
gan yang seriuspadaapa yang 
harusdisampaikanataudikataka
nolehanggotalainnya. 

- 5 5 50 33 390 390/93 =
4,19 

5 Meyakinkanpadabawahanbah
wapimpinanadalahbagiandarik
elompok. 

- - 12 56 25 385 385/93 =
4,14 

6 Mempunyaikeinginanuntukme
mbuatperubahan. - - 5 34 54 421 421/93 =

4,52 
7 Bersikapbersahabatdanmudahd

idekati. - - 5 32 56 423 423/93 =
4,55 

8 Bersikapataumemperlakukanb
awahansecarasama. - 1 16 32 44 398 398/93 =

4,28 
9 Mempunyaisesuatu yang 

menjadikanpekerjaanmenyena
ngkanbagisetiapbawahan. 1 1 15 28 48 400 400/93 =

4,30 

10 Menerapkan ide 
atauusulanbawahandalamkegia
tanoperasional. 

- - 24 44 25 373 373/93 =
4,01 

Rata-rata variabelkepemimpinan 4,27 
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TANGGAPAN RESPONDEN (PERWIRA) TERHADAP REMUNERASI  

No Indikator STS TS N S SS Total 
skor 

−

x  
1 Pemberianremunerasikepadaperso

nelPolrimemilikikejelasantujuan 
yang ingindicapaiolehpemerintah. 

- - 1 21 7 122 122/29 = 4,21 

2 Pemberianremunerasibermaksudu
ntukmenghilangkanpraktek KKN 
ditubuhPolri. 

- 4 1 13 11 118 118/29 = 4,07 

3 Sayamenyukaipemberianremuner
asi. - - 1 17 11 126 126/29 = 4,34 

4 Pemberianremunerasikepadaperso
nelPolridiberikanrinciandasarperh
itungan yang jelas. 

- - 6 16 7 117 117/29 = 4,03 

5 Pemberianremunerasidisesuaikan
dengankepangkatan. - - 7 15 7 116 116/29 = 4 

6 Pemberianremunerasiharusdisesu
aikandenganpenghargaan/prestasi
kerja yang telahdilakukan. 

- 1 8 14 6 112 112/29 = 3,86 

7 Jadwalpemberianremunerasitidak
pernahterlambat. - - 2 14 13 127 127/29 = 4,38 

8 Pembayaranremunerasidiberikans
etiapbulan. - - 2 13 14 128 128/29 = 4,41 

9 Jumlah yang 
diterimasesuaidengankinerja. - - 3 17 9 122 122/29 = 4,21 

10 Remunerasiberpengaruhterhadapp
eningkatankinerja. - - 5 16 8 119 119/29 = 4,10 

Rata-rata variabelremunerasi 4,16 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

TANGGAPAN RESPONDEN (BINTARA) TERHADAP REMUNERASI  

14/41039.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



 
 

                                                        LAMPIRAN   
123 

 
 

No Indikator STS TS N S SS Total 
skor 

−

x  
1 Pemberianremunerasikepadaperso

nelPolrimemilikikejelasantujuan 
yang ingindicapaiolehpemerintah. 

- - 9 30 25 272 272/64 = 4,25 

2 Pemberianremunerasibermaksudu
ntukmenghilangkanpraktek KKN 
ditubuhPolri. 

- 3 9 22 30 271 271/64 = 4,23 

3 Sayamenyukaipemberianremuner
asi. - - 6 25 33 283 283/64 = 4,42 

4 Pemberianremunerasikepadaperso
nelPolridiberikanrinciandasarperh
itungan yang jelas. 

- - 14 33 17 259 259/64 = 4,05 

5 Pemberianremunerasidisesuaikan
dengankepangkatan. - - 9 30 25 272 272/64= 4,25 

6 Pemberianremunerasiharusdisesu
aikandenganpenghargaan/prestasi
kerja yang telahdilakukan. 

- 2 16 30 16 254 254/64 = 3,97 

7 Jadwalpemberianremunerasitidak
pernahterlambat. - - 10 24 30 276 276/64 = 4,31 

8 Pembayaranremunerasidiberikans
etiapbulan. - - 7 39 18 267 267/64 = 4,17 

9 Jumlah yang 
diterimasesuaidengankinerja. - - 8 32 24 272 272/64 = 4,25 

10 Remunerasiberpengaruhterhadapp
eningkatankinerja. - 4 9 28 23 262 262/64 = 4,09 

Rata-rata variabelremunerasi 4,2 
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No Indikator STS TS N S SS Total 
skor 

−

x  

1 Penghasilan yang 
diterimadapatmemenuhikebutuha
npokok. 

 4 27 39 23 360 360/93 = 3,87 

2 Fasilitaskeamanandankeselamata
nkerja yang diberikan unit 
kerjamemadai.  7 23 47 16 351 351/93 = 3,77 

3 Jaminansosialdantunjanganharitu
a yang diberikanoleh unit 

kerjamemadai.  10 14 42 27 365 365/93 = 3,92 

4 Terdapatpeningkatanjabatanbagip
egawai yang berprestasi.  5 16 38 34 380 380/93 = 4,08 

5 Adanyapengakuanterhadaphasilke
rjadariatasanmaupunrekan-
rekankerja.  1 14 50 28 384 384/93 = 4,12 

6 Adanyakelonggarandalammenge
mbangkankeahlian yang dimiliki. 

 3 24 40 26 368 368/93 = 3,95 

Rata-rata variabelremunerasi 3,95 
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No Indikator STS TS N S SS Total skor
−

x  
1 Sayadapatmempengaruhi, 

memotivasidanmengarahkananggo
ta yang lain. 

- 3 26 51 13 353 353/93 = 3,79 

2 Sayamampu membangun, 
memelihara dan melaksanakan 
kerja sama, serta hubungan baik 
dengan pegawai dan masyarakat. 

- - 8 63 22 386 386/93 = 4,15 

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

- - 18 61 14 368 368/93 = 3,96 

4 Sayasukaberbagiinformasikepadar
ekankerja. - - 17 59 17 372 370/93 = 4 

5 Sayamampu mengendalikan emosi 
dalam situasi yang penuh tekanan, 
sehingga tidak mempengaruhi 
kinerja. 

- 1 12 48 32 390 390/93 = 4,19 

6 Sayamampu merumuskan, 
memotivasi, dan melaksanakan 
perubahan. 

- 1 21 48 23 372 372/93 = 4 

7 Sayamampumelakukantugas yang 
diharapkan. - - 4 61 28 396 396/93 = 4,26 

8 Berusahauntukmembantu orang 
lain. - - 2 56 35 405 405/93 = 4,35 

9 Sayamampu merencanakan, 
mengatur, melaksanakan, 
mengevaluasi, dan memperbaiki 
proses administrasi. 

- 3 13 53 24 377 377/93 = 4,05 

10 Sayamampu menghasilkan, 
mengembangkan, dan 
melaksanakan ide baru secara 
efektif. 

- 2 23 52 16 361 361/93 = 3,88 

11 Sayamampu mengendalikan diri 
dan mengambil inisiatif tindakan 
dengan mempertimbangkan faktor 
resiko. 

- - 16 60 17 373 373/93 = 4,01 

Rata-rata variabelkinerja 4,06 

 
 
 
 

HASIL PENGUJIAN VALIDITAS INSTRUMEN 
 

14/41039.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



 
 

                                                        LAMPIRAN   
126 

 
 

Kepemimpinan Remunerasi Motivasi Kinerja 

Item r-val Item r-val Item r-val Item r-val 

1 0.344 1 0.542 1 0.584 1 0.600 

2 0.349 2 0.463 2 0.587 2 0.599 

3 0.348 3 0.455 3 0.595 3 0.639 

4 0.359 4 0.607 4 0.542 4 0.077 

5 0.330 5 0.358 5 0.460 5 0.598 

6 0.389 6 0.618 6 0.547 6 0.860 

7 0.371 7 0.095 7 0.625 

8 0.384 8 0.331 8 0.589 

9 0.400 9 0.401 9 0.635 

10 0.752 10 0.483 10 0.636

11 0.558 
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Item-Total Statistics

38.43 11.574 .344 .698

38.40 11.394 .349 .697

38.63 11.126 .348 .697

38.54 10.751 .359 .696

38.59 11.396 .330 .700

38.20 11.230 .389 .691

38.18 11.303 .371 .694

38.45 10.576 .384 .692

38.43 10.226 .400 .690

38.72 10.356 .483 .673

Kep1  Kepemimpinan

Kep2  Kepemimpinan

Kep3  Kepemimpinan

Kep4  Kepemimpinan

Kep5  Kepemimpinan

Kep6  Kepemimpinan

Kep7  Kepemimpinan

Kep8  Kepemimpinan

Kep9  Kepemimpinan

Kep10  Kepemimpinan

Scale Mean
if Item
Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
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Item-Total Statistics

37.62 14.302 .542 .751

37.68 13.395 .463 .761

37.46 14.708 .455 .761

37.82 13.716 .607 .741

37.69 14.869 .358 .772

37.95 13.138 .618 .737

37.53 16.274 .095 .802

37.61 15.305 .331 .774

37.62 14.868 .401 .767

37.76 12.943 .636 .734

Rem1  Remunerasi

Rem2  Remunerasi

Rem3  Remunerasi

Rem4  Remunerasi

Rem5  Remunerasi

Rem6  Remunerasi

Rem7  Remunerasi

Rem8  Remunerasi

Rem9  Remunerasi

Rem10  Remunerasi

Scale Mean
if Item
Deleted

Scale Variance
if Item
Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
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Item-Total Statistics

19.87 8.809 .584 .759

19.97 8.858 .587 .758

19.82 8.325 .595 .757

19.66 8.859 .542 .769

19.61 9.914 .460 .786

19.78 9.040 .547 .768

Mot1  Motivasi

Mot2  Motivasi

Mot3  Motivasi

Mot4  Motivasi

Mot5  Motivasi

Mot6  Motivasi

Scale Mean
if Item
Deleted

Scale Variance
if Item
Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
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Item-Total Statistics

40.86 18.187 .600 .869

40.51 19.166 .599 .869

40.70 18.756 .639 .866

40.66 21.554 .077 .899

40.46 18.317 .598 .869

40.66 16.750 .860 .849

40.40 19.177 .625 .868

40.30 19.365 .589 .870

40.60 17.916 .635 .866

40.77 17.438 .752 .857

40.65 19.079 .558 .871

Kin1  Kinerja

Kin2  Kinerja

Kin3  Kinerja

Kin4  Kinerja

Kin5  Kinerja

Kin6  Kinerja

Kin7  Kinerja

Kin8  Kinerja

Kin9  Kinerja

Kin10  Kinerja

Kin11  Kinerja

Scale Mean
if Item
Deleted

Scale Variance
if Item
Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
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No Instrumen Alpha 

1 Kepemimpinan 0.715 

2 Remunerasi 0.780 

3 Motivasi 0.798 

4 Kinerja 0.880 
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Variabel 

Koef.  

Reg. Thit

Ttab 

(df = 89, 5%) P

Konstanta 0.170 0.051 1.987 0.959

X1 – Kepemimpinan 0.358 3.967 1.987 0.000

X2 – Remunerasi 0.250 3.102 1.987 0.003

X3 – Motivasi 0.666 6.917 1.987 0.000

KorelasiGanda (R) 0.668  

Koef. Determinasi (R²) 0.358  

Ftest 

Ftabel(df = 3;89, α =5%) 

74.630 

2.707 

0.000
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A. IDENTITAS DIRI 
 

N A M A  :  ANGGARA NASUTION, SH., SIK   
PANGKAT  :  KOMPOL  
NRP :  79080818 
JABATAN  :  KASUBBAG MUTJAB BAG BINKAR BIRO SDM 

POLDA RIAU   
TEMPAT LAHIR : JAKARTA 
TANGGAL LAHIR : 15 AGUSTUS 1979 
SUKU BANGSA : BATAK MANDAILING 
AGAMA   : ISLAM   

 
 
B. PENDIDIKAN 
 

1. DIK POLRI   
 

NO MACAM 
PENDIDIKAN 

LULUS  / TDK 
LULUS 

TAHUN 
LULUS 

LAMA 
(BLN) 

RANGKING 
DIK TEMPAT DIK 

1 AKPOL LULUS 2000 3,5 TH 55  SEMARANG 
2 PTIK LULUS 2007 1,4 TH 21 JAKARTA 

 
 

2. PENDIDIKAN KEJURUAN 
 

NO MACAM DIKJUR / 
KURSUS 

LULUS  / TDK 
LULUS 

TAHUN 
LULUS 

LAMA 
(BLN) 

RANGKING 
DIK TEMPAT DIK 

 
1 
 

DASAR PERWIRA 
INTELIJEN LULUS 2002 3 BLN   BOGOR 

2 

 
SPESIALIS 
PERWIRA 
INTELIJEN 

PENGAWAS BAHAN 
PELEDAK 

 

LULUS 2002 2 BLN  BOGOR 

3 PENGEMBANGAN 
ANALIS INTELIJEN LULUS 2010 3 

MINGGU  SEMARANG 

4 INSPEKTUR 
PERSONIL LULUS 2010 1 

BULAN 6 BANDUNG 

 
 
3. PENDIDIKAN UMUM                         

 

NO TINGKAT NAMA PENDIDIKAN JURUSAN 
LULUS  
/ TDK 

LULUS 

TAHUN 
LULUS 

LAMA 
(THN) 

1   SD SDN 01 PAGI   LULUS 1991 6 
2   SLTP/Sederajat SMPN 75   LULUS 1994 3 
3   SLTA/Sederajat SMUN 65 IPA LULUS 1997 3 
4   S 1 UNISMUH PALU HUKUM LULUS 2005 2 TH 
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5   S 2 UT MANAJEMEN - - - 

 
 
  

C. RIWAYAT KELUARGA 
               

Lahir 
NO N A M A L/P 

Tempat Tanggal 
Dik Hub. 

Keluarga Keterangan 

1 KURNIANINGSIH, SE P UJUNGPANDANG 29-11-1979 S 1 ISTRI  
2 RAFLY ADRIKA NST L MAKASSAR 08-11-2004 SD ANAK KANDUNG 
3 RAZI ADRIKA NST L MAKASSAR 17-05-2008 - ANAK KANDUNG 

               

 
   

D. JENJANG KEPANGKATAN 
 
NO. PANGKAT TMT NO. SKEP 

1.  KOMPOL  01-Jan-
2012 

 
SKEP/694/XII/2011, 27 DESEMBER 2011 

  

2.  AKP 01-Jan-
2007 

 
SKEP/717/ XII/2006, 19 DESEMBER 2006 

 

3.  IPTU 01-Jan-
2004 

 
SKEP/978/ XII/ 2003, 22 DESEMBER 2003 

 

4.  IPDA 12-Des-
2000 

 
KEPRES RI/ 89/ POLRI/ 1999, 12 DES 2000 

 
 
 
 

V. RIWAYAT JABATAN 
 

 
TMT / SKEP 

 

 
 

NO 

 
 

JABATAN 

 
 

KESATUAN 
 

TANGGAL 
 

NO. SKEP 
 
1 
 

 
PAMAPTA C POLRES DONGGALA 

 
POLDA SULTENG 

 
30-08-2000 

 
SKEP/73/VIII/2001 

 
2 
 

 
KAPOLSEK DOLO  

POLRES DONGGALA 

 
POLDA SULTENG 

 
19/03/2004 

 
SKEP/37/III/2004 

 
3 
 

 
KANIT III SAT C (BID KAM)  

DIT INTELKAM  

 
POLDA SULTENG 

 
19/11/2004 

 
SKEP/166/XI/2004 

 
4 
 

 
KASAT INTELKAM  

POLRES PARIGI MOUTONG 
 

 
POLDA SULTENG 

 
10/12/2004 

 
SKEP/176/XII/2004 

 
5 
 

 
PANIT 2 SAT 2  DIT INTELKAM 

 
POLDA SULTENG 

 
16/10/2006 

 
SKEP/190/X/2006 

 
6 
 

 
KASAT INTELKAM  
POLRESTA DUMAI 

 
POLDA RIAU 

 
03/04/2008 

 
SKEP/84/IV/2008 
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7 
 

 
KASUBBAG DIAPERS  

BAG DALPERS BIRO SDM 

 
POLDA RIAU 

 

 
14/04/2011 

 
SKEP/120/VI/2011 

8 

 
KASUBBAG MUTJAB  

BAG BINKAR POLDA RIAU 
 

POLDA RIAU 06/12/2012 SKEP/434/XII/2012 

 
 
VI. PELATIHAN KE LUAR NEGERI 

 
 

 
 
 

Pekanbaru,     Januari  2013 
 
 
 
 

 
Anggara Nasution 
NIM. 016762975 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

NO NEGARA TEMPAT 
BERTUGAS 

 
TAHUN 

MACAM TUGAS 
LAMA PENUGASAN 

1 SINGAPURA 2007 STUDY VISIT ON COMUNITY 
POLICING 1 MINGGU 
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