PENGARUH KEPEMIMPINAN, BUDAYA KERJA, LINGKUNGAN KERJA TERHADAP DISIPLIN KERJA DAN
KINERJA PERSONIL POLDA RIAU

PENGARUH KEPEMIMPINAN, BUDAYA KERJA, LINGKUNGAN KERJA
TERHADAP DISIPLIN KERJA DAN KINERJA PERSONIL POLDA RIAU

Artina?
H.B. Isyandi?

Sri Indarti®
9 Personel POLDA Riau
2 Dosen Fakultas Ekonomi Universitas Riau
3 Dosen Fakultas Ekonomi Universitas Riau

Abstract. The purpose of the study was to determine the effect of simultaneous and partial as well as the most
dominant of the factors of leadership, work culture and work environment on the performance of personnel
through work discipline Riau Police personnel. Collecting data using a questionnaire that was distributed to
100 personnel as respondents with a proportional approach and purposive sampling. The primary analysis of
the study data with the two-stage regression based factor scores in factor analysis, in addition to descriptive
analysis.

The results show, hasa very high work performance and discipline, and have very good leadership factors, work
culture, and work environment. Taken together, leadership, work culture and work environment significantly
affect labor discipline, butin the category of weak predictive ability.This is because the only significant leadership
as well as the positive influence of the most dominant.But the culture and working environment indicates its role
indirectly to the work discipline, through leadership. While labor discipline have a major positive effect and
significant impact on personnel performance.In addition,the results also indicate no significant leadership,

culture and work environmentt directly affects the performance of personnel in Riau Police.

Keywords: Leadership and Discipline Working Police Personnel of Riau.

PENDAHULUAN
Latar Belakang Penelitian

Kepolisian Negara Republik Indonesia (Polri)
merupakan suatu organisasi bidang pelayanan
publik.Sebagai alat negara yang memberikan
perlindungan, pengayoman dan pelayanan masyarakat,
eksistensi Polri bersama dan menyatu dengan
masyarakat. Kepolisian Daerah (Polda) Riau
merupakan salah satu unsur pelaksanaan tugas dan
wewenang Polri di wilayah Provinsi Riau.Satuan kerja
(Satker) Dit Reskrimum, Reskrimsus dan Tahti
merupakan perpanjangan Polri di Polda Riau dalam
melaksanakan fungsi keamanan, ketertiban, penegakan
hukum serta perlindungan, pengayoman dan pelayanan
masyarakat. Data gangguan kriminalitas Tahun 2012
dan 2013 yang ditangani Dit Reskrimum Polda Riau,
pada satu sisi menunjukkan keberhasilan. Jumlah tindak
pidana menurun dari 552 kasus (2012) menjadi 415
kasus (2013).

Tetapi pada sisi lain menunjukkan adanya
problem kinerja. Masih rendah (<50 persen) tingkat
penyelesaian tindakan pidana (2012=42,93 persen dan
2013=49,63 persen). Kondisi ini menggambarkan
rendahnya Kkinerja organisasi, yang ditentukan oleh
kinerja personil. Kinerja personil sering menjadi
masalah yang tidak pernah berhenti dalam suatu
organisasi/ instansi.Untuk meningkatkan kinerja perlu

adanya kedisiplinan yang ditanamkan dalam diri personil
serta adanya perubahan-perubahan kultur yang didasari
dari dalam organisasi itu sendiri.

Pengamatan sementara penegakan disipilin,
kode etik dan hukum terhadap anggota Polri yang
melakukan tindak pidana, terdapat kerancuan dasar
hukum — Peraturan Pemerintah (PP)No 2/2003 dan
Peraturan Kapolri No.Pol.7/2006. Misalnya, anggota
Polri yang melakukan tindak pidana penganiayaan,
hanya dikenai tindakan disiplin. Melemahnya disiplin
(indisipliner) dan profesionalisme anggota Polri saat ini,
menjadi pembicaraan masyarakat luas dan diberitakan
media massa.

Polda Riau dipimpin Kapolda) dibantu
Wakapolda, didukung tiga unsur — pengawasan dan
pembantu pimpinan/ pelayanan, pelaksana tugas pokok,
dan pendukung (Polda Riau Juli 2013).Dengan struktur,
cakupan wilayah, dan keragaman kondisi di Riau,
kepemimpinan sangat menentukan berjalannya
organisasi secara efektif dan efisien bagi pencapaian
tujuan organisasi. Penetapan seorang Kapolda Riau,
akan memberikan warna kepemimpinan dilingkungan
Polda Riau, yang akan diturunkan sampai ketingkat
Polres dan Polsek.

Reformasi kultural sesuai InpresN0.02/1999
menjadi landasan formal reformasi polri, dari militeristik
ke paradigma berorientasi sipil yang humanis (Rahardjo
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2007). Namun dalam perjalanannya masih terdapat
hambatan karena : (1)tradisi militeristik dan birokrasi
yang masih kuat dipelihara; (2)perbedaan persepsi
antara abdi negara atau abdi masyarakat; (3)rumusan
tugas dan kewajiban menimbulkan kesulitan karena
bersifat ambigu (Muhammad 2004). Untuk membangun
profesionalitas organisasi Polri perlu proses transformasi
nilai-nilai budaya.

Dalam hal lingkungan kerja, menurut
pengamatan, lokasi Kantor sudah tidak memadai,
bangun sudah tua, ruangan terlalu sempit, suhu udara
kurang baik. Sarana dan prasarana sangat terbatas serta
biaya pemeliharaan sangat kecil dari APBN. Personil
tidak mungkin melakukan pekerjaan sesuai harapan
tanpa lingkungan kerja yang mendukung. Jika tidak
kondusif dan ada gangguan lingkungan tempat pegawai
bekerja secara langsung akan berdampak buruk pada
konsentrasi bekerja para pegawai yang akhirnya
berpengaruh terhadap kinerja pegawai tersebut.

Penelitian Nurjanah (2008) menyimpulkan,
caya kepaminpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap budaya, komitmen, dan kinerja karyawan.
Surachman (2011) menunjukkan, budaya dan
kepemimpinan tidak langsung berpengaruh terhadap
kineria.

TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja

Kinerja pegawai merupakan prestasi kerja atau
prestasi sesungguhnya yang dapat dicapai seseorang
(Mangkunegara2005). Kelangsungan hidup organisasi
juga tergantung kinerja atau prestasi kerja pegawainya.
Pencapaian tujuan organisasi menjadi kurang efektif
apabila banyak pegawainya yang tidak memiliki kinerja
atau berprestasi dan hal ini akan menimbulkan
pemborosan bagi organisasi. Oleh karena itu kinerja
atau prestasi kerja pegawai harus benar-benar
diperhatikan. Menurut Natoamojo (Azman 2006),
faktor-faktor yang dinilai dari karyawan dalam
pengukuran kinerja adalah pengetahuan dan
keterampilan kerja.

Disiplin Kerja

Disiplin berasal dari discipline yang berarti
instruksi. Menurut PPNo 2/2003, disiplin adalah
ketaatan dan kepatuhan yang sungguh-sungguh
terhadap peraturan disiplin anggota Polri. Disiplin
anggota Polri adalah kehormatan sebagai anggota Polri
yang menunjukkan kredibilitas dan komitmen sebagai
anggota Polri, karenanya pembuatan peraturan disiplin
bertujuan untuk meningkatkan dan memelihara
kredibilitas dan komitmen yang teguh.
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Disiplin kerja adalah alat para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan, agar bersedia
mengubah perilaku serta upaya meningkatkan
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati peraturan
dan norma sosial yang berlaku.Alat komunikasi,
terutama pada peringatan yang bersifat spesifik terhadap
karyawan yang tidak mau merubah sifat dan
perilakunya.Seorang karyawan dikatakan memiliki
disiplin kerja yang tinggi jika konsekuen, konsisten, taat
azas, tanggung jawab atas tugas yang diamankan
kepadanya (Rivai 2004; Syadam 2005).

Ada empat langkah memberikan tindakan
disiplin : (1) peringatan secara langsung; (2) peringatan
secara tertulis; (3) merumahkan sementara; dan (4)
Pemecatan (De Cenzo & Robins dalam Nurmansyah
2007). Karena itu, ada 3 pendekatan disiplin : (1) Disiplin
Preventif — mengatur untuk mencegah jangan sampai
terjadi pelanggaran; (2) Disiplin Punitif — disebut
discipline negative atau autocration discipline, yang
memberikan rasa takut; (3) Disiplin Positif —filosofi
menajemen, perbaikan perilaku karyawan dapat
diterapkan dalam jangka panjang bila disiplin
diadministrasikan tanpa revenge, abuse, atau
Vindicveness (Nurmansyah 2007).

Kepemimpinan dalam Organisasi

Kepemimpinan adalah aktifitas mempengaruhi
orang-orang untuk diajak kearah mencapai tujuan
organisasi (Terry 2003); kemampuan mempengaruhi
kelompok (Gibson 2002); proses mempengaruhi orang
lain baik didalam maupun diluar organisasi dalam situasi
dan kondisi tertentu (Rivai 2008).proses mempengaruhi
tindakan para pengikut dan memilih tujuan kelompok/
organisasi (Gitley dan Maycunich dalam Rachmany
2006); perilaku manajer dan eksekutif yang
menunjukkan arah dan membesarkan hati orang lain
untuk melakukan tindakan yang diperlukan (Burke
dalam Rachmany 2006);diarahkan dalam rangka
mencari jalan pemecahan dari suatu persoalan bersama
(Terry dalam Thoha 2003); kemampuan memadukan
sekelompok individu menjadi tim atau unit yang produktif
(Mangkunegara 2002).

Hersey dan Blanchard (Gibson 2002)
menggunakan studi ohio state mengembangkan lebih
lanjut keempat gaya kepemimpinan yaitu : (1) Telling;
(2) Selling; (3) Participating; (4) Delegating.

Efektifitas kepemimpinan memiliki dalil bahwa
prestasi atau kinerja kelompok tergantung interaksi gaya
kepemimpinan dan situasi yang mendukung,
kepemimpinan dilihat sebagai suatu hubungan yang
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didasari kekuatan dan pengaruh (Rivai 2004).Terdapat
dua situasi yang memungkinkan mempengaruhi model
kepemimpinan, yaitu kecerdasan yang tinggi dan
komunikasi pimpinan pada rencana, strategi, dan
keputusannya pada anggota (Rivai 2004).
Kepemimpinan sebagai proses terbagi dan
tersebar akan memberikan perhatian lebih pada proses
mempengaruhi yang kompleks yang terjadi diantara
anggota, kondisi yang menentukan kapan dan
bagaimana hal itu terjadi dan konsekuensinya bagi
kelompok atau organisasi tersebut (Yulk 2009).

Budaya Organisasi

Budaya organisasi seringkali digambarkan
dalam arti yang dimiliki bersama. Pola-pola dari
kepercayaan, simbol-simbol, ritual-ritual dan mitos-
mitos yang berkembang dari waktu ke waktu dan
berfungsi sebagai perekat yang menyatukan organisasi
(Glaser 1987). Budaya merupakan berbagai interaksi
dari ciri-ciri kebiasaan yang mempengaruhi kelompok-
kelompok orang dalam lingkungannya (Hofstede 1986).

Kebudayaan merupakan inti dari apa yang
penting dalam organisasi. Seperti aktivitas memberi
perintah dan larangan serta menggambarkan sesuatu
yang dilakukan dan tidak dilakukan yang mengatur
perilaku anggota (Beach 1993). Keutamaan budaya
organisasi merupakan pengendali dan arah dalam
membentuk sikap dan perilaku manusia yang melibatkan
diri dalam suatu kegiatan organisasi (Kotter dan Heskett

Kerangka dan Hipotesis Penelitian

X1-
Kepemimpi

Lingkungan

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Penelitian

1992).

Ada beberapa fungsi budaya organisasi, yaitu:
(1) sebagai identitas; (2)alat pemberi pengertian
(pengikat/pemersatu) ; (3) komitmen kolektif; (4)
stabilitas sistem sosial (Kreitner & Kinicki 2007).
Beberapa karakteristik penting budaya organisasi
mencakup: keteraturan perilaku; norma; nilai dominan;
filosofi; aturan; iklim organisasi (Luthans (2007).
Lingkungan Kerja

Simamora (2004) menyatakan lingkungan kerja
merupakan tempat dimana pekerja melakukan
kegiatannya dan segala sesuatu yang dapat
membantunya didalam pekerjaan. Dari pengertian
tersebut dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja
mencakup aspek yang luas, tidak hanya meliputi aspek
tempat pegawai atau karyawan melaksanakan
pekerjaanya tetapi juga aspek sarana dan prasarana
yang mendukung pegawai tersebut melaksanakan
pekerjaannya seperti peralatan dan pekerjaan yang
mendukung. Lingkungan kerja di dalam organisasi
mutlak untuk diperhatikan dan sangat menentukan
dalam segala kegiatan organisasi baik organisasi
pemerintah maupun organisasi swasta.

Robbins (1998) menyatakan faktor-faktor yang
mempengaruhi lingkungann kerja adalah : (1) Suhu; (2)
Kebisingan; (3) Penerangan; (4) Mutu Udara; (5)
Ukuran Ruangan; (6) Pengaturan Ruangan Kerja; (7)
Privasi.
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Dengan demikian, diajukan beberapa hipotesis
penelitian sebagai berikut:

1. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap disiplin personil Polda Riau.

2. Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap disiplin kerja personil Polda Riau.

3. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap disiplin personil Polda Riau.

4. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja personil Polda Riau.

5. Kepemimpinan, budaya kerja, lingkungan kerja
secara simultan berpengaruh terdahap disiplin kerja
personil Polda Riau.

6. Kepemimpinan merupakan faktor yang paling
dominan mempengaruhi disiplin kerja

METODE PENELITIAN
Desain Penelitian

Penelitian desain konklusif, yakni deskriptif dan
kausal.Desain deskriptif melihat kondisi seluruh variabel
penelitian. Sedangkan kausalitas, untuk mendapatkan
fakta pengaruh kepemimpinan, budaya dan lingkungan
kerja terhadap kinerja personil melalui disiplin kerja

Metode Sampling dan Pengumpulan Data
Penentuan jumlah sampel menggunakan rumus
Slovin dengan kesalahan 5%, dan diperoleh ukuran
sampel sebanyak 100 personil sebagai responden,
secara proporsional pada 3 satker (Dit reskrimum, Dit
reskrimsus, dan Dit Tahti).Sampel terpilih dengan
pendekakan purposive sampling. Pengumpulan data
dengankuesioner tertutup, dengan 5 point pilihan Likert’s
scale (1=sangat tidak setuju s/d 5=sangat setuju).

HASIL PENELITIAN
Deskripsi Variabel

Hasil analisis deskriptif variabel penelitian
sebagaimana Tabel 1.

X2 Kemar?puan me.ncam Frek 500 a2112-sm
| dan memberinformasi Skor | 2106
X;;— Kemampuanmembuat | Frek 400 113 |4_sB
keputusan Skor 1652
Xia— Kemaml.:nuan . Frek 500 41 li_sp
mempengaruhi orang lain Skor | 2107
X : Kepemimpinan | Frek | 2000
SD 0.36 | Skor 8368 418 SB
Skor
Aspek dan Konstruk Tl | Moan Ket
Frek 500
. i 119 | 2,5-
X, 1— Keterlibatan Skor | 2006 4191 2.5-SB
X;,— Konsistensi ]S:rkeoli 1_612—{: 418 |4-8B
- Frek 600
X, ;— Adaptabilitas Skor | 2515 4191 2.5-SB
Frek 300
» 4— Misi 122 1-
Ko~ Misi Skor | 1266] +32[1-5B
. Frek 1800
X, : BudayaKerja SD .38 Skor | 7551 4.19 | SB

Tabel 1. Rangkuman Deskriptif Variabel
Penelitian di Polda Riau
Skor
FAKTOR Tl | Memn Ket
Y, : KinerjaPersonil | 800 ) .
sp 20[ 3318 4,15 | ST/Di atas Standar
Y : Disiplin Kerja Personil | 1700 .
sD0.321 7386 4,34 | ST/Di atas Standar
X;: LingkunganKerja | 1000 )
SD.64| 3999 4.0015B
Skor
Aspek dan Konstruk Tl | Mean Ket
X1.1— Kemampuan Frek 600
4.17|3-SB
membangunhubungan Skor | 2503
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Sumber :data penelitian, diolah

Baik kinerja maupun disiplin kerja personil telah
berada dalam kategori yang sangat tinggi atau di atas
standar. Sedangkan kepemimpinan, budaya kerja, dan
lingkungan kerja di Polda Riau, sudah dalam kondisi
yang sangat baik. Sangat baiknya kepemimpinan
didukung oleh ke empat aspek/dimensi kepemimpinan,
terutama dari aspek kemampuan mempengaruhi orang
lain serta kemampuan mencari dan memberikan
informasi. Demikian juga dengan budaya kerja yang
sangat baik, didukung ke empat aspeknya, terutama dari
aspek misi, keterlibatan, dan adaptabilitas.

Meskipun sudah sangat tinggi atau sangat baik,
pencapaian belum maksimal dari kondisi yang
diharapkan. Standar deviasi yang dihasilkan
mengindikasikan potensi kemungkinan turunnya kondisi
yang ada kearah yang lebih rendah, bahkan bisa nenuju
kearah sangat rendah atau sangat tidak baik.
Karenanya, terbuka peluang untuk semakin diperbaiki/
ditingkatkan.

Uji Alat Pengumpul Data

Berasarkan hasil uji alat pargurpil data dalam
Tabel 2, Tidek valid (FI1<0.55) pada 4 irdikatar kinerja
(4 valid F1>0.55) , 8 irdikatar disiplinkerja (9valid),
dan 1 indikator lingkungan kerja (9 valid) .Pada
kepemimpinan dan budaya dilakukan proses first dan
secad arder. Pach kepaminpinen, 2 indikator ticek valid
pada aspek X |, (first arder) .Pada secand order, ke 4
aspek valid.Pada budaya, 1 indikator tidek valid pada
aspek X, (first order) .Pada second order, ke 4 aspek
valid. Selunh latent variable dinyatakan religble (KO-
MSA>0, 50 dan CA>0.60) .
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Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Indika IO ) IO
tor Aval | Akhir DISA ca nditate]  seal | Ak | nsa s
W g 283 hps My 582 GO0
W 313 hps Wy 540 65T
W a 506 G0E My s 604 664
W g ATE ER] W W My EE 588
W3 s =Tah 523 544 SH10 Wy = 548 Sen
W e _S60 F1T %) s 580 63T
W A0 hps 7y - 638 GO
W s 300 hps Ny s 630 730
Indika FL IO oA X190 s14 bpst 1o 7os |+, =253
tor Aceral Adchir NIS.A ’ LERT 533 hps
aq 501 S08 W'y 31 G50 5T2
By _BOS _ED4 Ny 12 K= hps=s
Y Ta1 LTE1 Ny 13 A9l hps
b F52 T53 L S2T hps
M3y s A39 hps=s =g- =g %y 1= A50 hps=s
as G336 640 o117 o110 LERT 513 hps
K 704 801 My a0 A01 hps
Masm T35 734 FlL=factorloading: CA=Crombach’™s Alpha:
Naa = ol =52 EKMWO-MNMSA=Kaiser-MMeyer Olkin MMeasure
a0 54 . of Sampling Adeguacy: Hps=—dihapus:
FIRST ORDER SECOND ORDER FIRST ORDER SECOND ORDER
Indik FL KMO- KMO- Indik FL KMO- KEMO-
CA FL CA - CA FL CA
ator | Awal | Akhr | MSA MSA ator | Awal | Akhir| MSA MSA
X1 | 747 X9 | 572
X 820 X 847
1.1.2 212 %, | X )
X34 .703 X | X 827 X534 | 660 735 739 815
.82 735 | .
X1_1_4 .7?3 .806 _?95 XZ.I.:i _?59
X5 561 Xo5 | 663
X146 631 X1 | 793
Xy, | 673 Xy, | 726 Xz | Xas 850
Xy22 | 657 % % X;,3 | 766 695 | 708 |
Xpa4 | 764 5;—; ?;-; 853 X0, | 631 X, X,
X 729 . .
X5 | 684 X,.4, | 701 | 698
Xpa | 832 Xoa3 ]| 778 | 765 | Xp5 | X;; 885
883
X3, | 868 X3 | Xus [ g1 X,a. | 736 | 786 | 733 | 779
815
X;3a | 550 663 | 704 X,.s | .702 | 699
X1_3_4 678 XE.J.E 544 hpS
Xy41] 778 | 819 X541 768
= - Ko | Xas
X1_4_2 615 686 XZ_:{_Z 815 870
X 725 | 755 | | T | 807 X 851 0701739
EEN e 613 | 622 | s |
Xypgq| 467 | hps
Xl.i.i 512 hpS
Sumber :data penelitian, diolah
Analisis Model dan Pengujian Hipotesis menjelaskan hasil pengujian model nantinya.Hasil

Sebelum dilakukan uji model, terlebih dahulu  korelasi dan regresi dua tahap, dirangkuman dalam
dilakukan analisis korelasi, dengan asumsi seluruh  Tabel 3.
variabel saling bebas, yang diharapkan dapat membantu
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Tabel 3. Hasil Analisis Korelasi dan Regresi

Korelasi Korelasi
Model Koef | Kat p Model 1 B thitung P Tol VIF
X, €>X, | 7450 | x | .000 | Konstan -3.586E-16 | .000 | 1.000
X, €>X | 5470 | M | 000 | X 312 2.034 | .045 | 399 | 2.509
X, €>Y, | 2977 | L | .003 [ X, 061 414 ] 680 | .437 | 2.288
X €>Y, | 3497 | L | .000 [x, 111 -951 | 344 | .688 | 1.453
X€>X; | 481" | M | .000 Rl 302
X,€>Y, | 240 | L | .016 rR2 | 097
X,€>Y, [ 3457 [ L | .000 Adjusted R? | .069
X;&2>Y, | 089 SL | 378 | F,./Sig (df 6/105) | 3.453/0.020
X, €2 Y, 1116 | SL | 249 Std. Deviation | 1.00000000
Yi> Y, | 463" | M | .000 | SE of the Estimate | 96477992
Keterangan Analisis Regresi Tahap II, Dependent : Kinerja Personil (Y,)
Model B thitung P Tol VIF
Konstan 6.061E-16 | .000 | 1.000
Koef = koefisien korelasi Y, 463 5.169 | .000 | 1.000 | 1.000
Kat = kategori kekuatan hubungan R | .463
SL=sangat lemah; L=lemah, R% 1| 214
M=medium, K = kuat Fpi/Sig (df 6/105) | 26.720 / 0.000
Std. Deviation | 1.00000000
SE of the Estimate | .89094158
Sumber : data penelitian, diolah
Tiga variabel X memperlihatkan hubungan pada dengan nilai g 0.414<t,, .., 1s oy 1,985 atau dengan

peringkat 2 sampai dengan3.Antara X, dengan X,
terbangun hubungan yang kuat.Sedangkan hubungan
X, dengan X, serta X, dengan X,, masing-masing dalam
hubungan yang medium.Hal ini memperlihatka paling
pentingnya X, dibanding X, dan X..

Hasil analisis regresi memperlihatkan, model
penelitian mengandung multikolinearitas (tolerance>0.10
atau Variance Inflation Factor/VIF < 10). Dan secara
model keseluruhan terjadi multikolinearitas (tolerance 0,08
< 0,10 atau VIF 12,5 > 10). Berdasarkan perbandingan
standard error of the estimate dengan standard
deviation, memperlihatkan model | dan Il dinilai layak
untuk memprediksi. Adapun kemampuan menjelaskan
yang lemah (0.069) pada model penelitian Iserta antara
lemah dan moderat (0.214) pada model 1.

Faktor kepemimpinan (X,) menghasilkan nilai
koefisien pengaruh 0,312 dengannnilait 2,034>t .
00 ar g7 1,985 atau dengan i 0,045 < a 0,05, data
mendukung dan menerima hipotesis 1.Faktor budaya
kerja (X,) menghasilkan nilai koefisien pengaruh 0,061
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fi 0,680 > & 0,05, data tidak mendukung dan menolak
hipotesis 2.Faktor lingkungan kerja (X,) menghasilkan
nilai koefisien pengaruh -0,111 dengan nilai L iiung “0-991
<t ners 005 aro7 1,985 atau dengan fi 0,344 > 4 0,05, data
tidak mendukung dan menolak hipotesis 3.Faktor disiplin
kerja (Y,) menghasilkan nilai koefisien pengaruh 0,463
dengannilait, = ~5.169>t . .o 1,984 ataudengan
fi 0,000 < & 0,05, data mendukung dan menerima
hipotesis 4.Faktor kepemimpinan (X)), budaya kerja
(X,), dan lingkungan kerja (X,) terhadap disiplin kerja
(Y,), menghasilkan nilai F 3,453 >nilai F_ pada
df 3/96 4 0,05 sebesar 2,70 atau dengan nilai fi 0,020 <
4 0,05, data mendukung dan menerima hipotesis
5.Terakhir, faktor kepemimpinan menghasilkan nilai
koefisien 0,312 > koefisien budaya kerja 0,061 maupun
lingkungan kerja -0,111. Demikian juga apabila
berdasarkan t, 2,034 > budaya kerja 0,414, serta
lingkungan Kkerja -0,951. Artinya, data
penelitianmendukung dan menerima hipotesis 6.
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X1-
B Kepemim
pinan t2,034/
0,312
X2 — Budaya
Organisasi
t-0,951
Xs- 0,111
Lingkungan

= Pengaruh positif dan signifikan pada 4 0,05

Foie 3,453 /
Adj R* 0,069

= Pengaruh negatif dan/atau tidak signifikan pada 4 0,05

Sumber : Hasil Analisis Regresi Bertahap

Gambar 2. Gambar Model Kausal Hasil Penelitian Kinerja Personil di Polda Riau

Pembahasan dan Implikasi
Kondisi Kinerja Personil

Hasil penelitian memperlihatkan, sudah sangat
tinggi (di atas standar) kinerja personil Polda Riau, dan
cenderung ketinggi (sesuai standar).Dari delapan
indikator, hanya empat yang dinilai penting sebagai
ukuran kinerja. Namun hanya dua hal yang telah sesuai
antara kondisi pelaksanaan dengan pentingnya hal
tersebut

Hasil tersebut memperlihatkan, karena rasa
tanggung-jawab maka petugas berupaya menghindari
terjadinya resiko akibat kesalahan kerja. Namun hal ini
lebih bersifat individual. Karena itulah kerjasama dengan
rekan kerja belum sesuai harapan. Padahal dengan
saling bekerja sama, akan ada saling kontrol. Dengan
demikian, penting bagi pemimpin di Polda Riau pada
setiap tingkatan, untuk lebih membangun/meningkatkan
kerja sama antar personil dalam menyelesaikan
pekerjaan. Mereka agar lebih diarahkan bekerja sebagai
suatu team work.

Pengaruh Disiplin Kerja dengan Kinerja Personil

Hasil penelitian memperlihatkan signifikan
pengaruh positif disiplin kerjadalam mempertinggi
kinerja personil di Polda Riau. Fakta ini sejalan dengan
temuan penelitian Manurung (2009), Haryati (2010)
maupun Sasmita dan Hermayati (2011), serta Hendriani
dan Luswari (2012). Bahkan Hendriani dan Luswari
(2012) menyimpulkan, disiplin kerja menjadi dasar dalam
setiap upaya meningkatkan prestasi kerja dan kinerja.

Dari tujuh belas indikator disiplin kerja, hanya
sembilan indikator yang dinilai penting. Disiplin kerja
personil di Polda Riau pada dasarnya lebih menonjol
dalam hal kesetiaan/ketaatan sepenuhnya kepada
NKRI. Hal ini juga ditunjukkan untuk tetap menjunjung
tinggi kehormatan/martabat NKRI. Karenanya para
personil memegang teguh persatuan dan kesatuan
Bangsa Indonesia yang majemuk, dengan tetap menjaga
rasa saling hormat menghormati antar pemeluk agama.

Pengaruh Kepemimpinan dengan Disiplin Kerja

Kepemimpinan signifikan pengaruh positifnya
terhadap disiplin kerja personil di Polda Riau. Fakta
temuan sejalan penjelasan Saydam (2005), bahwa
pimpinan yang berhasil memberi perhatian besar pada
karyawan, akan dapat menciptakan disiplin kerja yang
baik. Sehingga akan menjadi modal utama dalam
pencapaian tujuan perusahaan/organisasi.

Pada dasarnya selama ini sudah sangat baik
kemampuan pimpinan pada setiap level dalam
pendelegasian kerja di Kepolisian Daerah Riau.
Pemimpin telah memberikan ketegasan terkait dengan
tugas, wewenang, dan tanggung-jawab kerja. Karena
adanya ketegasan dimaksud, maka para pimpinan di
Kepolisian Daerah Riau senantiasa berkonsultasi
dengan rekan-rekan kerja, sebelum mengambil suatu
keputusan. Kondisi yang dirasakan pada kedua hal ini
bahkan dinilai telah melebihi tingkat pentingnya kedua
hal tersebut.Hanya saja kedua hal di atas belum
sepenuhnya didukung oleh dua hal lainnya, terutama
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dukungan dari adanya upaya berkonsultasi dengan rekan
kerja. Idealnya, seorang pemimpin haruslah memiliki
kemampuan dalam membuat perencanaan aktivitas di
organisasi. Dengan kemampuan perencanaan yang baik,
akan memberikan panduan yang baik pula bagi
pelaksanaan tercapainya tujuan organisasi — baik jangka
pendek, menengah, maupun jangka panjang. Pemimpin
juga diharapkan memiliki kemampuan membuat
keputusan memecahkan setiap masalah yang dihadapi
organisasi. Namun pada kenyataannya hasil evaluasi
memperlihatkan, kedua hal ini belumlah sejalan antara
pentingnya kedua hal ini dengan apa yang ada/
terlaksana di Kepolisian Daerah Riau.

Pengaruh Budaya Kerja dengan Disiplin Kerja

Pada budaya kerja organisasi, hasil penelitian
menunjukkan tidak signifikan pengaruh positifnya
terhadap disiplin kerja. Hasil ini tidak sejalan dengan
temuan Hendriani dan Luswari (2012) yang
menjelaskan budaya organisasi merupakan faktor yang
sangat penting di Sekretariat Daerah Kabupaten
Indragiri Hilir. Budaya organisasi yang tidak baik akan
menurunkan disiplin kerja, dan pada akhirnya
menurunkan prestasi kinerja maupun Kkinerja.

Perbedaan ini dapat disebabkan karena
perbedaan institusi yang diteliti. Pada institusi
pemerintahan, budaya kerja organisasi yang telah
terbentuk adalah budaya kerja pada organisasi sipil.
Sedangkan budaya kerja pada organisasi/institusi
kepolisian, masih kental dengan budaya militeristik yang
telah tertanam ketika masih bergabung dalam Korp
Angkatan Bersenjata Republik Indonesia (ABRI).

Apabila melihat hasil pengujian ini, maka
menjadi tidak penting untuk dilakukan perbaikan pada
budaya kerja organisasi, khususnya penerapannya di
Kepolisian Daerah Riau. Tetapi hasil deteksi korelasi
dan dilanjutkan dengan pengujiannya menunjukkan,
ternyata budaya kerja signifikan pengaruh positifnya
bagi penguatan kepemimpinan di kepolisian, termasuk
di Kepolisian Daerah Riau. Dalam hal ini, budaya kerja
dapat memainkan perannya dalam meningkatkan disiplin
kerja petugas secara tidak langsung melalui
kepemimpinan.

Hasil penelitian menunjukkan sudah sangat baik
kemampuan adaptabilitas kepolisian, namun dengan
pencapaian yang belum maksimal, sehingga perlu
adanya perbaikan. Dari enam indikatornya, belajar dari
lingkungan dalam mengembangkan inovasi dan
pengetahuan dari kesempatan-kesempatan yang ada,
bukanlah merupakan hal yang penting sebagai ukuran
yang menggambarkan kemampuan adaptabilitas pada
budaya kerja Kepolisian Republik Indonesia. Hanya lima
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indikatornya saja yang dinilai penting.Akan tetapi belum
sejalan dengan tingkat pentingnya dua hal lainnya dalam
meningkatkan kemampuan adaptabilitas. Petugas
merasa belum optimalnya mereka untuk dapat
melaksanakan kode etik Kepolisian Republik Indonesia
dengan baik. Kondisi ini semakin diperlemah oleh belum
optimalnya kemampuan menyesuaikan diri dengan
perubahan lingkungan sekitar organisasi, baik dalam
skala global, regional, nasional, maupun lokal..

Pengaruh Lingkungan Kerja dengan Disiplin
Kerja

Terakhir, fakta penelitian juga memperlihatkan,
bahwa lingkungan kerja tidak signifikan pengaruhnya
terhadap disiplin kerja. Bahkan pengaruhnya negatif bagi
disiplin kerja. Hal ini barangkali disebabkan karena
berbagai kondisi lingkungan kerja seperti tempat kerja
yang terang dan sebagainya, memang tidak dibutuhkan.
Hal ini terutama ketika pelaksanaan kerja di lapangan
yang umumnya sebagai lingkungan kerja petugas.

Namun terdeteksi dari korelasi, lingkungan
kerja dapat memainkan perannya dalam mempertinggi
disiplin kerja secara tidak langsung melalui penguatan
kepemimpinan. Hasil ini diperkuat dengan hasil pengujian
yang dilakukan, dimana lingkungan kerja memperkuat
kepemimpinan di Kepolisian Republik Indonesia,
khususnya di Kepolisian Daerah Riau. Oleh karena itu,
menjadi penting juga untuk memperhatikan perbaikan
lingkungan kerja.

Apabila memperhatikan sepuluh indikator yang
digunakan sebagai ukuran lingkungan kerja, hanya satu
indikator yang dinilai tidak penting. Para personil yang
menjadi responden mengisyaratkan, tidak penting
hubungan antar karyawan yang baik dalam lingkungan
kerja di Kepolisian Daerah Riau. Hal ini barangkali
dikarenakan secara otomatis hubungan baik antar
petugas sudah merupakan suatu keharusan melekat
dalam diri setiap personil polisi.

Tetapi pada lima indikator lainnya, dinilai belum
optimal kesesuaian apa yang ada dengan pentingnya
ketiga hal tersebut. Kelima hal tersebut berkenaan
dengan pengaturan ruangan yang sesuai dengan
kebutuhan, pengaturan tempat duduk yang sesuai dan
nyaman, adanya ventilasi yang cukup sehingga mutu
udara terjaga, kondisi ruangan membuat petugas
nyaman dalam bekerja, dan kingkungan kerja yang
aman dari gangguan.

Dalam hal ini perbaikan dapat dimilai dari
pencaturan rusngen yarg sesuai dengen kebutuhen. Hal
ini dapat diwujudkan dengen pengaturan tenmpat dudik
yang sesuail dan membuat nyaman dalam bekerja.
Sirkulasi udara perlu dijaga dengan menyediakan
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ventilasi yang adkup begi marjada mutu uwdara. Aogbila
ketiga hal di atas dilakukan perlaikan, meka secara
tidak langsung sudah menperbaiki kondisi dua hal
lairmya, yakni kaondisi ruangen yang memouat petuges
nyamen dalam bekerja, serta lingkungan kerja yang

KESIMPULAN, SARAN,
KETERBATASAN PENELITIAN
Kesimpulan

Berpedoman pada hasil analisis dan
pembahasan hasil penelitian, maka dapat diambil
beberapa kesimpulan penelitian ini, sebagai berikut :

1 Semakin baik kepemimpinan, dapat mendorong
sanekin baik disiplin kerja persanil di Kegpolisian
Deerah Riau. Keberadaan kepemimpinan memiliki
arti penting mempertinggi disiplin kerja — dalam
kategori peran antara medium dan besar, tetapi
cenderung ke besar. Hal ini terutama karena
kemampuannya mempengaruhi orang lain atau
bawahan.

2  Semekin baik budaya kerja, dapat mendorong
sanekin baik disiplin kerja persanil di Kegpolisian
Daersh Riau. Tetapi keberadsan budaya kerja tidsk
lemah dan medium, dan cenderung ke lemah.

3 Sarekin baik lingkingan kerja, dapat mendorang
semekin tidak baik disiplin kerja personil di
Kepolisian Daerah Riau. Namun, keberadaan
lingkurngen kerja tidek mami 1iki arti — yekni antara
lemah dan medium yang cenderung ke medium.
ruangan sesuai kebutuhan, tempat duduk,
kenyamanan dan keamanan bekerja, maupun
kadisi sivkilasi miuuchra.

4  Semekin baik disiplin kerja, dapat mendorong
semekin tinggi kinerja personil di Kepolisian
Deerah Rian. Disiplin kerja memiliki arti penting
menpertinggi kinerja persanil, yekni dalamkategord
besar. Hal ini terutama karenakesetiaan pada
NKRT, merjunjung tinggi mertabat negara, den rasa
saling hormat-menghormati antar pareluk agana.

5 Kepemimpinan bersama budaya maupun
lingargen kerja, layek menprediksi disiplin kerja
persanil di Kepolisian Daerah Riau, nemm dalam
kemampuan yang lemah. Hal ini karena hanya
kepaminpinan sebagpi satu-satunya yang berperan
penting menpetinooi disiplin kerja. Hasil deteksi

mengindikasikan, sebaik budaya maupun

DAN

lirgkungen kerja diarahkan secara tidek langsug
menpertinogi disiplin kerja melalui kepaminpinan.

6 Padanmodel perelitian ini disinpulkan fakta, kelwa
dalamnenentukan tinggi -rendalya disiplin kerja
per=omil.

Saran

Bagi Kepolisian Secara Umum, khususnya
Kepolisian Daerah Riau

1 Tingkatkan kerjasama dengan rekan kerja, serta
pelaksansan pekerjaan harus berpedoman/ sesuai
dergan peraturan yarg telah ditetapkan.

2  Perlu penguatan menjunjung tinggi kehormatan/
martabat Kepolisian Negara RI, maupun
Pererintah RT. Hal ini dapat dilakukan dengan
terus-menerus menanamkan, rasa kesetiaan
seperuihriya pada Pancasila dan UUD 1945, serta
kesetizan/ketaatan seperuimya kepada Parerintah
RT.Tekankan untuk mengutamakan kepentingan
regara di atas kepentingsn pribedi atau golagean,
serta menghindari segala yang dapat merugikan
kepentingen negara.

3 Dalam hal kepemimpinan, perlu diperbaiki/
ditingkatkan untuk menginformasikan hal yang
berkaitan dengan aktivitas di Kepolisian Derah
Riau, serta menjelaskan dengan baik setiap
informasi yang diperoleh.Upaya mengemoangkan
kemampuan kerja petugas, serta memberikan
dukungan penuh dalam setiap aktivitas di
Kepolisian Daerah Riau.Kemampuan
memecahkan setiap masalah, maupun kemanpuan
membuat perencanaan aktivitas di Kepolisian
Daerah Riau. Manmotivasi semencat kerja petugas,
termasuk dengan penberian piagam penghargaan
kegi petigas berprestasi, serta apresiasi kepada
petuges yarg meryelesaikan pekerjaan.

4  Berkenaan dengan budaya kerja, perbaiki/
tingkatkan pelaksanaan kode etik Kepolisian RT
dengan baik, penguatan bahwa pemisahan tugas
dan targurg-jaweb melalud unit kerja tidek merjadi
penghantat peryelesaian tugas, serta kemempuan
meryesuaikan diri dengan perubahan 1lingkungen
sekitar organisasi .Mearyediakan kesenpatan sama
setiap personil mengembangkan keterampilan
kerja.Adanya strategi dan petunjuk yang jelas
bagaimana petugas berkontribusi di Polda
persanil pada orgenisasi Kepolisian Republik
Trdoesia, sertamemnoulkan keleluasaan persanil
itk berinisiatif dalambekerja.
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5 Tingkatkan perbaikan lingkingan kerja, dengan
pengaturan ruangan sesuai kebutuhan, dengan
tempat duduk yang sesuai dan nyamen, didukung
adanya vertilasi yang aukup.

Bagi Keperluan Akademis — Beberapa saran bagi
penelitian selanjutnya. Bagi pendalaman, lakukan
penelitian dengan model yang sama pada lingkup wilayah
yang lebih luas. Perluasan cakupan wilayah penelitian
dapat semakin menemukan fakta sebenarnya yang ada
dilapangan.Disamping itu juga dapat dikembangkan
pengujian pengaruh dari budaya kerja dan lingkungan
kerja terhadap kepemimpinan.
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