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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kesejahteraan 
dan disiplin kerja terhadap kinerja personel, baik secara parsial 
maupun simultan, guna memberikan gambaran empiris mengenai 
faktor-faktor yang memengaruhi peningkatan kinerja personel. 
Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan 
pendekatan deskriptif. Analisis data dilakukan secara komputerisasi 
menggunakan program Statistical Product and Service Solutions (SPSS) 
Versi 29.00. Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 82 
responden. Uji yang digunakan meliputi uji parsial (uji t), uji 
simultan (uji F), serta analisis koefisien determinasi (R²). Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan 
variabel Kesejahteraan (X1) terhadap Kinerja Personel (Y), dengan 
nilai t hitung sebesar 6,171 lebih besar dari t tabel sebesar 1,989 (6,171 
> 1,989), sehingga H₀ ditolak dan Hₐ diterima. Variabel Disiplin Kerja 
(X2) juga berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Personel (Y), 
dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar 6,376 lebih besar dari t tabel 
1,989 (6,376 > 1,989). Secara simultan, Kesejahteraan (X1) dan Disiplin 
Kerja (X2) berpengaruh positif terhadap Kinerja Personel (Y), dengan 
nilai F hitung sebesar 70,213 lebih besar dari F tabel sebesar 2,72 
(70,213 > 2,72) dan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Nilai R Square 
sebesar 0,640 menunjukkan bahwa 64,0% variasi Kinerja Personel 
dapat dijelaskan oleh Kesejahteraan dan Disiplin Kerja, sedangkan 
36,0% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti. 
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PENDAHULUAN 

Kinerja, merupakan faktor kunci 

bagi setiap individu dan organisasi 

dalam pencapaian produktifitasnya, 

karena kinerja merupakan suatu hasil di 

mana orang, sumber-sumber yang ada 

dilingkungan kerja tertentu secara 

bersamaan membawa hasil akhir yang 

didasarkan pada tingkat mutu dan 

standar yang telah ditetapkan 

(Sudarmanto, 2019:6). Kinerja individu, 

tidak terlepas dari dorongan semangat 

dari dalam diri personel seperti 

pemberian motivasi agar personel 

bekerja dengan tingkat kedisiplinan 

yang tinggi, maupun dorongan 

semangat dari luar diri personel tersebut, 

seperti pemberian kompensasi dalam 

bentuk tertentu untuk dapat 

menghasilkan kinerja yang memuaskan 

bagi semua pihak. 

Kepolisian Negara Republik 

Indonesia (Polri) merupakan salah satu 

lembaga penegak hukum yang memiliki 

peran penting dalam menjaga keamanan 

dan ketertiban masyarakat. Kinerja 

anggota Polri sangat memengaruhi 

efektivitas lembaga ini dalam 

menjalankan tugasnya. Kepolisian Resor 

Metro Bekasi, sebagai bagian dari 

struktur organisasi Polri, memiliki 

tanggung jawab besar dalam menjaga 

keamanan dan ketertiban di wilayah 

Bekasi. Oleh karena itu, peningkatan 

kinerja anggota di Polres Metro Bekasi 

menjadi hal yang sangat penting. 

Untuk meningkatkan kinerja sumber 

daya manusia dalam suatu organisasi, 

merupakan salah satu permasalahan 

dasar pada suatu organisasi, serta dapat 

dipengaruhi oleh beberapa faktor yang 

dapat mempengaruhi kinerja individu 

atau personel, seperti harapan mengenai 

imbalan, dorongan, kemampuan, 

kebutuhan, persepsi terhadap tugas 

imbalan internal dan eksternal 

(Moeheriono, 2012:96). Kesemua hal 

tersebut di atas, sangat berperan dalam 

meningkatkan efektifitas dan efisiensi 

dalam menjalankan kegiatan yang telah 

direncanakan dan diprogramkan. 

Kesejahteraan merupakan faktor 

penting yang dapat mempengaruhi 

motivasi dan produktivitas kerja anggota 

kepolisian. Kesejahteraan dalam konteks 

ini mencakup gaji yang layak, tunjangan, 

fasilitas kerja, serta jaminan sosial yang 

diberikan oleh institusi kepolisian 

kepada personelnya. Jika kesejahteraan 

personel terpenuhi dengan baik, mereka 

akan lebih termotivasi dalam 

menjalankan tugasnya secara profesional 

dan bertanggung jawab. Namun, apabila 

kesejahteraan kurang diperhatikan, 

maka dapat berdampak pada rendahnya 

semangat kerja dan produktivitas, yang 

pada akhirnya akan memengaruhi 

kualitas layanan kepada masyarakat. 

Kesejahteraan, merupakan suatu 

bentuk pemberian penghasilan dalam 

bentuk materil dan non materil yang 

diberikan oleh organisasi kepada 

karyawannya, dengan tujuan untuk 

memberikan semangat atau dorongan 
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kepada karyawannya. Kesejahteraan 

pegawai adalah setiap pelayanan atau 

kenikmatan hidup yang diberikan oleh 

seorang majikan sebagai tambahan gaji 

dan upah biasa (Moekijat, 2020:222). 

Selain kesejahteraan, disiplin kerja 

merupakan faktor penting yang 

berpengaruh terhadap peningkatan 

kinerja. Disiplin kerja mencerminkan 

sejauh mana anggota kepolisian 

mematuhi aturan, prosedur, serta kode 

etik yang telah ditetapkan. Disiplin yang 

tinggi akan menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih profesional, 

meningkatkan efisiensi operasional, serta 

meningkatkan kepercayaan masyarakat 

terhadap kepolisian. Sebaliknya, 

rendahnya disiplin kerja dapat 

menyebabkan pelanggaran tugas, 

ketidakefektifan dalam pelayanan, dan 

menurunkan citra kepolisian di mata 

masyarakat. 

Disiplin dalam suatu instansi Polri 

merupakan salah satu faktor lingkungan 

intern yang sangat  jelas  mempunyai  

pengaruh  terhadap  kebijaksanaan  dan  

penentuan  strategi  organisasi yang  

bersangkutan.  Hal  ini  penting  

mendapat  perhatian  karena  seorang  

pemimpin  dalam menjalankan tugasnya 

memperhatikan bentuk sikap yang 

berbeda. Disiplin dalam dunia kerja 

berpengaruh   kuat   terhadap   jalannya   

instansi   dan   kelangsungan   hidup   

instansi.   Peran kedisiplinan yang 

sangat strategis penting bagi pencapaian 

misi visi dan tujuan suatu instansi, 

merupakan salah satu motif yang 

mendorong seseorang untuk selalu 

menyelidiki seluk-beluk yang terkait 

dengan kepemimpinan. Kualitas    dari    

seorang    anggota    seringkali    

dianggap    sebagai    faktor    terpenting 

keberhasilan atau kegagalan suatu 

instansi. Disiplin di Polres Metro Bekasi, 

merupakan faktor penting dalam 

mengatur perilaku dan cara bekerja para 

anggota Polri di satuan instansi Polres  

Metro  Bekasi.  Aturan  tersebut  berupa  

nilai  dan  norma  yang  telah  disetujui  

oleh anggota  Polri  agar bersikap  

profesional  dalam  menjalankan  tugas.  

Motivasi  yang  ada  pada diri  seluruh  

anggota  Polri  di  Polres  Metro  Bekasi  

menentukan  kinerja  instansi,  karena 

adanya  pemberian  motivasi  dari  

pimpinan,  rekan  kerja,  maupun  

dorongan  dari  diri  sendiri. Motivasi  

kerja  adalah  proses  pemberian  

dorongan  dengan  memberikan  

semangat  kerja  agar seluruh   anggota   

Polri   Polres   Metro   Bekasi  dapat 

bekerja  secara  optimal sesuai 

kemampuan dan keahlianya untuk 

mencapai tujuan suatu instansi Polri. 

 

LANDASAN TEORI 

 

a. Pengertian Manajemen Sumber 

Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia 

(human resources management) adalah 

rangkaian aktivitas organisasi yang 
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diarahkan untuk menarik, 

mengembangkan, dan mempertahankan 

tenaga kerja yang efektif. Manajer 

memiliki peran besar dalam 

mengarahkan orang-orang yang berada 

di organisasi untuk mencapai tujuan 

yang diharapkan, termasuk memikirkan 

bagaimana memiliki manajemen sumber 

daya manusia (MSDM) yang mampu 

bekerja secara efektif dan 

efisien.Memang sudah menjadi tujuan 

umum bagian MSDM untuk mampu 

memberikan kepuasan kerja yang 

maksimal kepada pihak manajemen 

perusahaan yang lebih jauh mampu 

membawa pengaruh pada nilai 

perusahaan (company value) baik secara 

jangka pendek maupun jangka panjang. 

Manajemen sumber daya manusia 

(MSDM) dapat dilihat dari aspek makro 

dan aspek mikro.  Dari aspek makro, 

sumber daya manusia yang dimaksud 

adalah yang ada dalam suatu negara 

(Gouzali Saydam, 2020 : 1). Dari aspek 

mikro, sumber daya manusia yang 

dimaksud adalah yang ada dalam suatu 

organisasi atau organisasi 

(mikro).  Sumber daya manusia yang 

ditelaah dalam pembahasan ini adalah 

sumber daya manusia secara mikro 

(sempit), yaitu bagaimana kehidupan 

sumber daya manusia (pegawai) dalam 

suatu organisasi, baik organisasi 

pemerintah dalam bentuk lembaga, 

instansi, departemen, atau dinas 

maupun organisasi organisasi baik 

BUMN/BUMD atau organisasi swasta, 

asing maupun dalam negeri. Sumber 

daya manusia (pegawai) dalam suatu 

organisasi atau organisasi memegang 

peranan yang sangat penting dan 

mempunyai kedudukan yang strategis 

dalam menentukan keberhasilan, 

kemajuan dan tujuan organisasi atau 

organisasi. Sumber daya manusia 

(pegawai) dalam suatu organisasi tidak 

saja sebagai objek (dianggap sebagai 

salah faktor produksi), tetapi ia juga 

adalah subjek yang menentukan 

keberhasilan organisasi atau organisasi 

itu dalam mencapai tujuannya. 

Manajemen berasal dari kata to 

manage yang berarti mengelola, menata, 

mengurus, mengatur atau 

mengendalikan   Sehingga dengan 

demikian manajemen dapat diartikan 

menjadi pengelolaan, penataan, 

pengurusan, pengaturan atau 

pengendalian (Gouzali Saydam, 2000 : 

5).  Manajemen juga dapat didefinisikan 

sebagai “Seni mengatur proses 

pemanfaatan sumber daya manusia dan 

sumber-sumber lainnya secara efektif 

dan efisien untuk mencapai suatu tujuan 

tertentu” (Malayu S.P. Hasibuan, 2020 : 

2).   Tjandra Yoga Aditama, 2022 : 7) 

menyebutkan bahwa “Manajemen 

adalah suatu seni dalam menyelesaikan 

pekerjaan melalui orang lain”. 

Menurut Mangkunegara (2019:2) 

Manajemen sumber daya manusia 

adalah suatu pengelolaan dan 

pendayagunaan sumber daya yang ada 

pada individu.  Sedangkan menurut 
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Marwansyah (2020:3) manajemen 

sumber daya manusia, dapat diartikan 

sebagai pendayagunaan sumber daya 

manusia di dalam organisasi, yang 

dilakukan melalui fungsi-fungsi 

perencanaan sumber daya manusia, 

rekrutmen dan seleksi, pengembangan 

sumber daya manusia, perencanaan dan 

pengembangan karir, pemberian 

kompensasi dan kesejahteraan, 

keselamatan dan kesehatan kerja, dan 

hubungan industrial. 

Dari beberapa pengertian sumber 

daya manusia yang dikemukakan 

penulis manajemen tersebut di atas, 

penulis dapat menyimpulkan bahwa 

“Sumber daya manusia (tenaga 

kerja/pegawai) adalah asset yang sangat 

penting dan bersama dengan unsur 

lainnya 

seperti  bahan,  modal,  mesin  dan 

teknologi diubah melalui proses 

manajemen menjadi keluaran 

atau  output berupa barang dan 

jasa  dalam  upaya mencapai tujuan 

organisasi atau organisasi. 

 

b. Pengertian Kesejahteraan 

Kesejahteraan merupakan suatu 

kondisi di mana individu atau kelompok 

dapat memenuhi kebutuhan dasar 

mereka, baik dari segi ekonomi, sosial, 

maupun psikologis. Menurut Sumarsono 

(2019:147), kesejahteraan adalah keadaan 

di mana seseorang merasa cukup 

terpenuhi kebutuhannya, baik 

kebutuhan fisik maupun psikologis, 

sehingga dapat bekerja dengan optimal. 

Menurut Soekanto (2022:88), 

kesejahteraan adalah suatu kondisi 

kehidupan yang menunjukkan adanya 

keselarasan antara kebutuhan manusia 

dengan pemenuhan kebutuhan tersebut 

melalui fasilitas yang disediakan oleh 

negara atau instansi tertentu. 

Sementara itu, Davis dan Newstrom 

(1993:187) menjelaskan bahwa 

kesejahteraan karyawan dalam 

organisasi mencakup segala bentuk 

manfaat yang diberikan oleh organisasi 

guna meningkatkan kualitas hidup 

karyawan, baik dalam pekerjaan 

maupun di luar pekerjaan. 

Di Amerika Serikat, sejahtera 

menunjuk ke uang yang dibayarkan oleh 

pemerintah kepada orang yang 

membutuhkan bantuan finansial, tetapi 

tidak dapat bekerja, atau yang 

keadaannya pendapatan yang diterima 

untuk memenuhi kebutuhan dasar tidak 

berkecukupan. Jumlah yang dibayarkan 

biasanya jauh di bawah garis 

kemiskinan, dan juga memiliki kondisi 

khusus, seperti bukti sedang mencari 

pekerjaan atau kondisi lain, seperti 

ketidakmampuan atau kewajiban 

menjaga anak, yang mencegahnya untuk 

dapat bekerja. 

Kesejahteraan sosial adalah sistem 

yang terorganisir dari pelayanan-

pelayanan sosial dan lembaga-lembaga 

yang bertujuan untuk membantu 

individu dan kelompok untuk mencapai 
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standar hidup dan kesehatan yang 

memuaskan dan relasi-relasi pribadi dan 

sosial yang memungkinkan mereka 

mengembangkan kemampuannya 

sepenuh mungkin dan meningkatkan 

kesejahteraannya secara selaras dengan 

kebutuhan keluarga dan masyarakat.”  

Definisi-definisi di atas mengandung 

pengertian bahwa kesejahteraan sosial 

mencakup berbagai usaha yang 

dikembangkan untuk meningkatkan 

taraf hidup manusia manusia, baik itu di 

bidang fisik, mental, emosional, sosial, 

ekonomi dan spiritual.  

Berdasarkan pendapat para ahli 

tersebut, kesejahteraan tidak hanya 

mencakup aspek finansial, tetapi juga 

aspek sosial, psikologis, dan lingkungan 

kerja yang mendukung karyawan untuk 

mencapai produktivitas optimal. 

 

c. Disiplin Kerja  

Disiplin merupakan sikap, tingkah 

laku dan perbuatan yang sesuai dengan 

peraturan perusahaan baik yang tertulis 

maupun yang tidak tertulis. Peraturan 

yang dimaksud termasuk absensi, 

lambat masuk, serta cepat pulang 

pegawai. Jadi hal ini merupakan suatu 

sikap indisipliner pegawai yang perlu 

disikapi dengan baik oleh pihak 

manajemen. Banyak yang mengartikan 

disiplin itu bilamana pegawai selalu 

datang serta pulang tepat pada 

waktunya. Pendapat itu hanya salah satu 

yang dituntut oleh organisasi. Oleh 

karena itu kedisiplinan dapat diartikan 

sebagai tingkah laku yang tertulis 

maupun yang tidak tertulis. 

Menurut Susilaningsih dalam Astadi 

dan Susanti (2016), disiplin merupakan 

tindakan manajemen untuk mendorong 

para anggota organisasi guna memenuhi 

berbagai ketentuan.Dalam 

penerapannya, disiplin lebih ditekankan 

pada unsur kesadaran individu untuk 

mengikuti peraturan- peraturan yang 

berlaku dalam organisasi. Disiplin 

merupakan sikap, tingkah laku dan 

perbuatan yang sesuai dengan peraturan 

perusahaan baik yang tertulis maupun 

yang tidak tertulis.Peraturan yang 

dimaksud termasuk absensi, lambat 

masuk, serta cepat pulang 

karyawan.Banyak yang mengartikan 

disiplin itu bilamana karyawan selalu 

datang serta pulang tepat pada 

waktunya.Untuk memelihara dan 

meningkatkan kedisiplinan yang baik 

adalah hal yang sulit, karna banyak 

faktor yang mempengaruhinya.Pendapat 

itu hanya salah satu yang dituntut oleh 

organisasi. Oleh karena itu kedisiplinan 

tanpa disiplin yang baik, sulit bagi 

organisasi perusahaan mencapai hasil 

yang optimal (Hasibuan: 2016, p.193). 

Menurut Hartatik (2014, p.183) 

menyebutkan disiplin kerja adalah suatu 

alat yang digunakan manajer untuk 

mengubah suatu perilaku serta sebagai 

suatu upaya untuk meningkatkan 

kesadaran dan kesediaan seseorang 

menaati semua peraturan perusahaan 

serta norma-norma sosial yang berlaku. 
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Hal ini juga sesuai dengan pendapat 

Hadad Nawawi dalam Hartatik (2014, 

p.183) yang menyatakan bahwa disiplin 

kerja adalah usaha mencegah terjadinya 

pelanggaran-pelanggaran terhadap 

ketentuan yang telah disetujui bersama 

dalam melaksanakan kegiatan agar 

pembinaan hukuman pada seorang atau 

kelompok dapat dihindari. 

Berdasarkan berbagai pendapat para 

ahli di atas dapat disimpulkan bahwa 

disiplin adalah sikap patuh siswa yang 

ditunjukkan dengan perbuatan yang 

mematuhi tata tertib yang berlaku di 

tempat ia berada baik itu di sekolah 

maupun di rumah sehingga ia mampu 

membuktikan bahwa ia dapat 

menyesuaikan diri dengan 

lingkungannya guna pembentukan 

watak yang baik dan selalu bergerak ke 

arah yang lebih maju sehingga dapat 

tercapainya prestasi belajar yang 

memuaskan. 

 

d. Kinerja     

Menurut Fahmi (2017:132) kinerja 

merupakan efektivitas operasional suatu 

organisasi, bagian organisasi dan bagian 

karyawannya berdasarkan standar dan 

kriteria yang telah ditetapkan 

sebelumnya, karena organisasi ada 

dasarnya dijalankan oleh manusia, maka 

kinerja sesungguhnya merupakan 

perilaku manusia dalam memainkan 

peran yang mereka lakukan dalam suatu 

organisasi untuk memenuhi standar 

perilaku yang telah ditetapkan agar 

membuahkan tindakan dan hasil yang 

diinginkan. 

Menurut Alhusaini (2020) Kinerja 

pada umumnya diartikan sebagai 

kinerja, hasil kerja atau prestasi kerja. 

Kinerja memiliki makna yang cukup 

luas, bukan hanya menyatakan sebagai 

hasil kerja, tetapi juga bagaimana proses 

kerja berlangsung dan kinerja karyawan 

dapat diartikan sebagai otuput atau hasil 

kerja karyawan sesuai dengan tugas dan 

tanggung jawabnya untuk mencapai 

tujuan organisasi. 

Menurut Jufrizen (2022) Penilaian 

kinerja mengacu pada sistem formal dan 

terstruktur, digunakan untuk mengukur, 

menilai, mempengaruhi sifat yang 

berkaitan dengan pekerjaan, perilaku 

dan hasil, termasuk tingkat 

ketidakhadiran. Penilaian prestasi kerja 

merupakan hasil kerja pegawai dalam 

lingkup tanggung jawabnya. Menurut 

Hustia (2020) Kinerja merupakan hasil 

kerja dan perilaku kerja seseorang dalam 

suatu periode, biasanya 1 tahun. 

Kemudian kinerja dapat diukur dari 

kemampuannya menyelesaikan tugas-

tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan. Artinya dalam kinerja 

mengandung unsur standar pencapaian 

harus dipenuhi sehingga, bagi yang 

mencapai standar yang telah ditetapkan 

berarti berkinerja baik atau sebaliknya 

bagi yang tidak tercapai dikategorikan 

berkinerja kurang atau tidak baik. 

Zuriana (2019) Kinerja karyawan 

pada perusahaan merupakan fondasi 
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dasar yang harus dibangun, dijaga dan 

di kembangkan dalam perusahaan agar 

memberikan dampak yang positif bagi 

perusahaan baik dalam kualitas maupun 

kuantitasnya. Kinerja yang lebih tinggi 

mengandung arti terjadinya peningkatan 

efisiensi, efektifitas, atau kualitas yang 

lebih tinggi dari penyelesaian 

serangkaian tugas yang dibebankan 

kepada seorang karyawan dalam suatu 

organisasi atau perusahaan. Menurut 

Jufrizen (2020) Penilaian kinerja 

mengacu pada sistem formal dan 

terstruktur, digunakan untuk mengukur, 

menilai, mempengaruhi sifat yang 

berkaitan dengan pekerjaan, perilaku 

dan hasil, termasuk tingkat 

ketidakhadiran. Penilaian prestasi kerja 

merupakan hasil kerja pegawai dalam 

lingkup tanggung jawabnya. Istilah 

penilaian kinerja dan evaluasi kinerja 

dapat digunakan secara 

bergantian/bersamaan karena 

mempunyai maksud sama. Penilaian 

kinerja digunakan perusahaan untuk 

menilai kinerja pegawai/mengevaluasi 

hasil pekerjaan pegawai. Penilaian 

kinerja yang dilakukan dengan benar 

akan bermanfaat bagi pegawai, manajer 

bagian/divisi SDM, dan bagi 

perusahaan. Dalam praktik, penilaian 

kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor 

yang ada di dalam perusahaan, dan 

faktor lain di luar perusahaan. 

Berdasarkan definisi di atas 

menunjukan bahwa kinerja pegawai 

merupakan hasil pekerjaan dari pegawai 

secara kualitas dan kuantitas yang 

membantu organisasi dalam mencapai 

tujuannya. Kinerja pegawai yang umum 

untuk kebanyakan pekerja meliputi 

elemen yaitu kuantitas dari hasil, 

kualitas dari hasil, ketepatan waktu dari 

hasil, kehadiran, dan kemampuan 

bekerjasama. 

 

METODE PENELITIAN 

 

Jenis Penelitian 

Menurut Sugiyono (2017:13), 

“Metode penelitian kuantitatif dapat 

diartikan sebagai metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivisme, 

digunakan untuk meneliti pada populasi 

atau sampel tertentu, teknik 

pengambilan sampel pada umumnya 

dilakukan secara random, pengumpulan 

data menggunakan instrumen penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif atau 

statistik dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan. 

Jenis penelitian yang dilakukan 

dalam penelitian ini adalah penelitian 

deskriptif dengan menggunakan metode 

survei dimaksudkan karena lebih 

relevan dalam penggunaan pendekatan 

kuantitatif namun untuk 

penyempurnaan data juga digunakan 

metode kualitatif sebagai pelengkap. 

Penelitian ini merupakan penelitian 

observasional analitik, yaitu peneliti 

melakukan pengamatan langsung 

kepada responden dengan melakukan 

penyebaran kuisioner untuk dianalisis 
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menggunakan metode peneltiian 

kuantitatif. Pemilihan sampel berkaitan 

dengan bagaimana memilih respoden 

yang dapat memberikan informasi yang 

mantap dan terpercaya untuk 

mendapatkan data yang diperlukan. 

Lokasi kegiatan penelitian ini 

dilaksanakan pada Kepolisian Resor 

Metro Bekasi. 

 

Populasi sampel 

Menurut Sugiyono (2019:115) bahwa, 

Populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang diterapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Yang menjadi populasi 

pada penelitian ini adalah 447 personel 

Kepolisian Resor Metro Bekasi. dengan 

menghitung ukuran sampel yang 

dilakukan dengan menggunakan teknik 

Slovin, Dari perhitungan tersebut, 

didapat hasil 82 orang. Jadi jumlah 

sampel yang diteliti sebanyak 82 

responden yakni personel Kepolisian 

Resor Metro Bekasi. 

 

Metode Pengumpulan Data 

Seorang peneliti diharuskan untuk 

melakukann kegiatan pengumpulan 

data. Adapun teknik pengumpulan data 

yang dilakukan dalam penelitian ini 

adalah : 

 

1. Observasi 

Menurut Sutrisno Hadi (dalam 

Sugiyono, 2019:145) observasi 

merupakan suatu proses yang kompleks, 

suatu proses yang tersusun dari berbagai 

proses biologis dan psikologis. 

Sedangkan menurut Tersiana (2018: 12) 

mendefinisikan observasi yaitu proses 

pengamatan menyeluruh dan 

mencermati perilaku pada suatu kondisi 

tertentu. Pada dasarnya, observasi 

bertujuan untuk mendeskripsikan 

aktivitas, individu, serta makna kejadian 

berdasarkan perspektif individu. Semua 

bentuk penelitian baik itu kualitatif 

maupun kuantitatif mengandung aspek 

observasi di dalamnya.  

Metode ini digunakan untuk 

memperoleh data yang penulis 

butuhkan. Tujuannya untuk mengetahui 

Pengaruh kesejahteraan dan disiplin 

kerja terhadap Kinerja Pegawai pada 

Kepolisian Resor Metro Bekasi. 

 

2. Kuesioner 

Arikunto (2016:102), Angket adalah 

daftar pertanyaan yang diberikan 

kepada orang lain dengan maksud agar 

orang yang diberi tersebut bersedia 

memberikan respons sesuai dengan 

permintaan pengguna. Orang yang 

diharapkan memberikan respons ini 

disebut responden. Angket merupakan 

teknik pengumpulan data yang efisien 

bila peneliti tahu dengan pasti variabel 

yang akan diukur dan tahu apa yang 

bisa diharapkan dari responden. Sifat 

yang terdapat di dalam angket yaitu 

terdapat interaksi antara objek yang 
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diamati dengan pengamat atau 

pengumpul data. Ada beberapa jenis 

angket atau kuesioner yaitu angket 

terbuka dan angket tertutup. 
 

Metode Analisis 

Teknik analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik 

analisis kuantitatif dengan 

menggunakan statistik. Selanjutnya 

untuk memperoleh dan mempercepat 

input data, software statistik digunakan 

untuk mendukung penelitian ini. 

Software yang digunakan untuk 

mendukung penelitian ini adalah 

program SPSS (Statistical Product and 

Service Solutions) versi 20. Dalam SPSS 

data mentah yang telah diolah menjadi 

angka di inputkan ke dalam SPSS, 

sehingga memudahkan penulis dalam 

melakukan penelitian ini. Instrumen 

tersebut disusun dalam bentuk angket 

yang menyediakan lima opsi pilihan 

dengan alternatif pilihan yang 

disediakan terdiri atas : 

1) Jawaban Sangat Setuju dengan bobot 

nilai 5 

2) Jawaban Setuju dengan bobot nilai 4 

3) Jawaban Cukup Setuju dengan bobot 

nilai 3 

4) Jawaban Tidak Setuju dengan bobot 

nilai 2  

5) Jawaban Sangat Tidak Setuju dengan 

bobot nilai 1 

 

Pengujian Validitas 

Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji validitas adalah sebagai 

berikut : 

a. Apabila nilai rhasil positif serta rhasil 

> rtabel, maka butir atau variabel 

tersebut valid. 

b. Apabila nilai rhasil negatif dan rhasil 

< rtabel atau pun rhasil negatif > rtabel 

maka butir atau variabel tersebut 

tidak valid. 

Suatu kuesioner dinyatakan valid 

apabila nilai r yang diperoleh dari hasil 

perhitungan (rxy) lebih besar daripada 

nilai rtabel (5%). 

 

 

Uji Reliabilitas Instrumen 

Menurut Arikunto (2020:221) 

reliabilitas menunjukkan pada satu 

pengertian bahwa suatu instrument 

cukup dapat dipercaya untuk 

menggunakan rumus Cronbach Alpha. 

Adapun rumus yang dipakai dalam uji 

reliabilitas ini sebagai berikut : 

  

Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji reliabilitas pada penelitian ini 

adalah sebagai berikut :  

1) Apabila nilai ralpha positif dan ralpha > 

rtabel maka butir atau variabel tersebut 

Reliabel. 

2) Apabila nilai ralpha negatif dan ralpha < 

rtabel ataupun ralpha negatif > rtebel maka 

butir atau variabel tersebut tidak 

Reliabel 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Sugiyono (2018:277) mengemukakan 
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analisis regresi linier berganda 

digunakan untuk melakukan prediksi, 

bagaimana perubahan nilai variabel 

dependen bila nilai variabel independen 

dinaikan atau diturunkan nilainya. 

Analisis ini digunakan dengan 

melibatkan dua atau lebih variabel bebas 

antara variabel dependen (Y) dan 

variabel independen (X1, dan X2), cara ini 

digunakan untuk mengetahui kuatnya 

pengaruh antara beberapa variabel bebas 

secara serentak terhadap variabel terikat. 

Menurut Sugiyono (2018:277) 

merumuskan analisis regresi linier 

berganda : 

 

 
 

Keterangan: 

Y  = Pembinaan Mental Pegawai 

a  = Konstanta 

X1  = Kesejahteraan 

X2  = Disiplin Kerja   

b1  = Koefisien regresi dari Disiplin 

b2 = Koefisien regresi dari Kreatifitas  

    Kerja   
 

1. Teknik Pengujian Hipotesis 

Uji t dan uji F digunakan untuk 

menguji hipotesis, teknik pengujian 

hipotesis pada penelitian ini 

menggunakan bantuan komputer 

program Statistical Product and 

Service Solutions (SPSS) versi 20 for 

Windows. Statistik uji yang 

digunakan sebagai berikut : 

 

a. Uji t 

Menurut Sugiyono (2018 : 223) 

uji t digunakan untuk mengetahui 

masing-masing sumbangan variabel 

bebas secara parsial terhadap 

variabel terikat, menggunakan uji 

masing-masing koefisien regresi 

variabel bebas apakah mempunyai 

pengaruh yang bermakna atau tidak 

terhadap variabel terikat. Adapun 

rumus uji t menurut Sugiyono 

(2005:223) sebagai berikut : 

 

Keterangan: 

t = Statistik uji korelasi (thitung) 

r = Koefisien korelasi 

n = Banyaknya sampel 

r2 = Koefisien determinasi 

 

Adapun pengujian yang dilakukan 

dengan ketentuan sesuai kriteria 

pengambilan keputusan untuk 

hipotesis yang diajukan menurut 

Sugiyono (2021:97) adalah : 
1) Jika thitung ≤ ttabel maka H0 diterima 

dan Ha ditolak. 

2) Jika thitung > ttabel maka H0 ditolak 

dan Ha diterima. 

 

b. Uji F  

Uji F digunakan untuk mencari 

apakah secara simultan ada hubungan 

antara variabel independen dengan 



Jurnal Manajemen Bisnis dan Organisasi (JMBO) 
Vol. 4, No. 2, November 2025: 37–54 

48 
 

 

 

 

variabel dependen. Menurut Imam 

Ghozali (2016) Uji statistik F pada 

dasarnya menunjukkan apakah semua 

variabel bebas yang dimasukkan dalam 

model mempunyai pengaruh secara 

bersama-sama terhadap variabel 

terikat. Adapun rumus uji F menurut 

Sugiyono (2004:190) adalah sebagai 

berikut : 

 

Keterangan:  

F = Nilai F (F hitung) 

R2 = Koefisien korelasi berganda 

K = Jumlah variabel bebas 

n = Ukuran sampel 

 

Dasar pengambilan keputusannya 

adalah sebagai berikut: 

1) Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 

diterima. 

2) Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak. 
 

a. Koefisien Determinasi 

Pengertian koefisien determinasi 

menurut Andi Supangat (2008:350) 

yaitu: ”Koefisien determinasi adalah 

merupakan besaran untuk 

menunjukkan tingkat kekuatan 

hubungan antara dua variabel atau 

lebih dalalm bentuk persen 

(menunjukkan seberapa besar 

persentase keragaman y yang dapat 

dijelaskan oleh keragaman x), atau 

dengan kata lain seberapa besar x dapat 

memberikan kontribusi terhadap y.” 

Mudrajad Kuncoro (2001:100), 

menurutnya Koefsien pada intinya 

mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi 

variabel terikat. Nilai koefisien 

determinasi adalah diantara nol (0) dan 

satu (1). Nilai r2 yang kecil berarti 

kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelaskan variasi 

variabel amat terbatas. Jika nilai yang 

mendekati satu bertati variabel-variabel 

independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan 

untuk memprediksi variasi variabel 

dependen. 

Besarnya hubungan variabel “X1” 

dan “X2” dengan variabel “Y” dapat 

diketahui dengan menggunakan 

analisis koefisien determinasi, yang 

diperoleh dengan mengkuadratkan 

koefisien korelasinya. Berdasarkan dari 

pengertian diatas, maka koefisien 

determinasi merupakan bagian dari 

keragaman total dari variabel tak bebas 

yang dapat diperhitungkan oleh 

keragaman variabel bebas dihitung 

dengan koefisien determinasi dengan 

asumsi dasar faktor-faktor lain di luar 

variabel dianggap tetap atau konstan. 

Untuk mengetahui nilai koefisien 

determinasi, maka dapat dihitung 

dengan menggunakan rumus : 

 

Keterangan : 

Kd  = Nilai koefisien determinasi 

r  = Nilai koefisien korelasi 



Jurnal Manajemen Bisnis dan Organisasi (JMBO) 
Vol. 4, No. 2, November 2025: 37–54 

49 
 

 

 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Dapat dijelaskan sebagai berikut:  

a. Nilai Konstanta a = 9.015, dapat 

diartikan bahwa jika variabel iklim 

organisasi, disiplin kerja bernilai nol 

maka kinerja personel bernilai positif 

sebesar 9.015. 

b. Koefesien regresi Kesejahteraan   b1 = 

0.419, dapat diartikan bahwa jika nilai 

kesejahteraan   meningkat sebesar satu 

maka nilai kinerja personel juga akan 

meningkat sebesar 0.419. 

c. Koefesien regresi Disiplin kerja b2 = 

0.434, dapat diartikan bahwa jika nilai 

disiplin kerja meningkat sebesar satu 

maka nilai kinerja personel juga akan 

meningkat sebesar 0.434 

 

a. Pengaruh Kesejahteraan (X1) 

terhadap Kinerja Personel (Y) 

 

Dari output komputer program SPSS 

Versi 29 for Windows yang didapat dari 

perhitungan analisa jawaban responden 

nilai thitung untuk variabel Kesejahteraan   

(X1) sebesar 6.171 sedangkan nilai ttabel  

untuk n = 82 sebesar 1.989. Jadi 6.171 > 

1.989, maka H0 ditolak dan Ha diterima, 

dapat dinyatakan bahwa Kesejahteraan   

(X1) berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja personel (Y). 

 

b. Pengaruh Disiplin kerja (X2) terhadap 

Kinerja personel (Y) 

 

Dari output komputer program SPSS 

Versi 29 for Windows yang didapat dari 

perhitungan analisa jawaban responden 

nilai thitung untuk variabel Disiplin kerja 

(X2) sebesar 6.376, sedangkan nilai ttabel 

untuk n = 82 sebesar 1.989. Jadi 6.376 > 

1.989, maka H0 ditolak dan Ha diterima, 

dapat disimpulkan bahwa secara parsial 

variabel Disiplin kerja (X2) berpengaruh 

terhadap Kinerja personel (Y). 

 

Uji F 

Dari hasil analisis pada tabel di atas 

yakni uji ANOVA diperoleh nilai Fhitung 

sebesar 70.213, sedangkan Ftabel  ( 0,05) 

untuk n = 82 sebesar 2.72. Jadi Fhitung > 

dari Ftabel ( 0.05) atau 70.213 > 2.72 

dengan tingkat signifikan sebesar 0.000 

karena 0.000 < 0.05, maka dapat 

dikatakan bahwa Kesejahteraan   (X1) 

dan Disiplin kerja (X2) secara bersama-

sama atau simultan berpengaruh positif 

terhadap Kinerja personel (Y). 

 

Koefisien Determinasi 

Berdasakan perhitungan pada tabel 

di atas dilakukan pengujian hubungan 

untuk ketiga variabel tersebut, dan 

berdasarkan tabel nilai R Square sebesar 

0.640. Hal ini menunjukan bahwa 

sebesar 64.0% Kesejahteraan   (X1) dan 

Disiplin kerja (X2) secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap Kinerja personel 

(Y), sedangkan sisanya sebesar 36.0% 

dipengaruhi faktor lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. 
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SIMPULAN 

1. Terdapat pengaruh Kesejahteraan   

terhadap Kinerja personel, terbukti 

dari nilai thitung untuk variabel 

Kesejahteraan   (X1) sebesar 6.171 

sedangkan nilai ttabel  untuk n = 82 

sebesar 1.989. Jadi 6.171 > 1.989, 

maka H0 ditolak dan Ha diterima, 

dapat dinyatakan bahwa 

Kesejahteraan   (X1) berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja personel 

(Y). 

2. Terdapat pengaruh Disiplin kerja 

terhadap Kinerja personel, terbukti 

Nilai thitung untuk variabel Disiplin 

kerja (X2) sebesar 6.376, sedangkan 

nilai ttabel untuk n = 82 sebesar 1.989. 

Jadi 6.376 > 1.989, maka H0 ditolak 

dan Ha diterima, dapat disimpulkan 

bahwa secara parsial variabel 

Disiplin kerja (X2) berpengaruh 

terhadap Kinerja personel (Y). 

3. Terdapat pengaruh Kesejahteraan   

dan Disiplin kerja secara bersama-

sama terhadap Kinerja personel. 

Terbukti dari uji ANOVA diperoleh 

nilai Fhitung sebesar 70.213, sedangkan 

Ftabel  ( 0,05) untuk n = 82 sebesar 

2.72. Jadi Fhitung > dari Ftabel ( 0.05) 

atau 70.213 > 2.72 dengan tingkat 

signifikan sebesar 0.000 karena 0.000 

< 0.05, maka dapat dikatakan bahwa 

Kesejahteraan   (X1) dan Disiplin 

kerja (X2) secara bersama-sama atau 

simultan berpengaruh positif 

terhadap Kinerja personel (Y). Model 

Summary tersebut dihasilkan nilai R 

Square sebesar 0.640. Hal ini 

menunjukan bahwa sebesar 64.0% 

Kesejahteraan   (X1) dan Disiplin 

kerja (X2) secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap Kinerja 

personel (Y), sedangkan sisanya 

sebesar 36.0% dipengaruhi faktor 

lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 
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