
 

1 

 

 

 

PENGARUH KESEJAHTERAAN DAN  KUALITAS SUMBER DAYA 

MANUSIA TERHADAP KINERJA ANGGOTA URUSAN TATA 

USAHA DIREKTORAT SAMAPTA KORSABHARA  

BAHARKAM POLRI 
 

Dwi Novita Julianti1, Harries Madiistriyatno2, Nurwulan Kusumadewi3 
 

1,2 Universitas Mitra Bangsa (Jakarta 12330) 

dwinovita88070011@gmail.com 

 

 

INFO ARTIKEL 

 

ABSTRAK 

 

Sejarah Artikel: 

Diterima tgl. 13/03/2026 

Diperbaiki tgl. 20/04/2026 

Disetujui tgl. 13/05/2026 

Tersedia daring tgl. 13/05/2026 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

kesejahteraan dan kualitas sumber daya manusia (SDM) 

terhadap kinerja anggota Perwira Administrasi Urusan Tata 

Usaha Ditsamapta Korsabhara Baharkam Polri. Penelitian 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 

deskriptif dan asosiatif. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kesejahteraan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja anggota dengan nilai thitung sebesar 7,425 

> ttabel 1,996. Kualitas SDM juga berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja anggota dengan nilai thitung 

sebesar 9,625 > ttabel 1,996. Secara simultan, kesejahteraan 

dan kualitas SDM berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

anggota dengan nilai Fhitung sebesar 285,298 > Ftabel 2,74 

dan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Nilai koefisien 

determinasi (R²) sebesar 0,901 menunjukkan bahwa 90,1% 

variasi kinerja anggota dipengaruhi oleh kesejahteraan dan 

kualitas SDM, sedangkan sisanya dipengaruhi faktor lain di 

luar penelitian. Dengan demikian, peningkatan 

kesejahteraan dan kualitas SDM dapat meningkatkan kinerja 

anggota secara optimal. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan 

aset strategis dalam organisasi, 

khususnya bagi institusi kepolisian yang 
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memiliki tugas menjaga keamanan, 

ketertiban, serta melindungi masyarakat. 

Keberhasilan pelaksanaan tugas Polri 

tidak hanya ditentukan oleh peralatan 

dan teknologi yang dimiliki, tetapi juga 

oleh kualitas SDM dan kesejahteraan 

anggota yang memengaruhi semangat, 

loyalitas, serta kinerja personel. Dalam 

konteks Perwira Administrasi Urusan 

Tata Usaha Subdit Hartibum Ditsamapta 

Korsabhara Baharkam Polri, kinerja 

anggota sangat menentukan efektivitas 

pengamanan objek vital, kegiatan 

masyarakat, hingga operasi kepolisian 

yang bersifat khusus. Namun, fenomena 

di lapangan menunjukkan bahwa masih 

terdapat tantangan yang menghambat 

optimalisasi kinerja anggota. Salah satu 

faktor yang mempengaruhi keberhasilan 

suatu organisasi adalah kinerja anggota. 

Kinerja anggota sangat penting bagi 

perusahaan sebagai alat pengukur 

keberhasilan dalam menjalankan setiap 

usaha, karena semakin tinggi kinerja 

setiap organisasi semakin tinggi juga 

peluang untuk mencapai tujuan 

perusahaan sebab perusahaan 

mengharapkan setiap anggotanya 

memiliki kinerja yang baik dan memiliki 

kualitas yang baik. 

Menurut Mangkunegara (2013), istilah  

kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

anggota dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Organisasi pasti 

menginginkan sumberdaya manusia atau 

anggotanya dapat bekerja lebih efektif, 

efisien, dan mempunyai prestasi kerja 

yang baik, sehingga organisasi dapat 

mencapai tujuan dan meningkatkan nilai 

organisasi secara optimal. 

Kondisi tersebut menunjukkan bahwa 

keberhasilan tugas Perwira Administrasi 

Urusan Tata UsahaDirektorat Samapta 

sangat dipengaruhi oleh dua faktor 

utama, yaitu kesejahteraan anggota dan 

kualitas SDM. Jika kedua aspek ini 

diperkuat, maka kinerja anggota akan 

lebih optimal, sehingga tugas 

pengamanan khusus dapat terlaksana 

dengan baik. Kondisi di atas berimplikasi 

langsung pada kinerja anggota Perwira 

Administrasi Urusan Tata 

UsahaDirektorat Samapta. Penurunan 

disiplin, keterbatasan fasilitas 

kesejahteraan, serta kurangnya pelatihan 

dapat mengurangi efektivitas 

pelaksanaan tugas. Padahal, peran unit 

ini sangat strategis dalam menjamin 

keamanan objek vital dan kegiatan 

masyarakat. Jika kinerja tidak optimal, 

maka akan berdampak pada kepercayaan 

publik terhadap institusi Polri. 

Selain kesejahteraan, kualitas SDM juga 

berperan besar dalam menentukan 

kinerja. Menurut Werther & Davis (1996), 

kualitas SDM mencakup pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap yang 

mendukung pencapaian kinerja 

organisasi 

Berdasarkan uraian tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa peningkatan kinerja 

anggota Perwira Administrasi Urusan 

Tata Usaha tidak terlepas dari faktor 

kesejahteraan yang memadai serta 

kualitas SDM yang unggul. Oleh karena 

itu, penelitian ini penting dilakukan 
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untuk menganalisis lebih dalam 

pengaruh kesejahteraan anggota dan 

kualitas SDM terhadap kinerja anggota di 

lingkungan Perwira Administrasi Urusan 

Tata Usaha Ditsamapta Korsabhara 

Baharkam Polri. 

Kinerja adalah hasil yang dicapai oleh 

seseorang menurut ukuran yang berlaku 

untuk pekerjaan yang bersangkutan. 

Kinerja merupakan catatan out-come 

yang dihasilkan dari fungsi anggota 

tertentu atau kegiatan yang dilakukan 

selama periode waktu tertentu. Kinerja 

dapat dikatakan hasil yang dicapai oleh 

seseorang menurut ukuran yang berlaku 

untuk pekerjaan yang bersangkutan. 

Kinerja individu merupakan pondasi 

kinerja organisasi. Faktor penting dalam 

keberhasilan suatu organisasi adalah 

adanya anggota yang mampu dan 

terampil serta mempunyai semangat 

kerja yang tinggi, sehingga dapat 

diharapkan suatu hasil kerja yang 

memuaskan. Kenyataannya tidak semua 

anggota mempunyai kemampuan dan 

ketrampilan serta semangat kerja sesuai 

dengan harapan organisasi. Seorang 

anggota yang mempunyai kemampuan 

sesuai dengan harapan organisasi, 

kadang-kadang tidak mempunyai 

semangat kerja tinggi sehingga 

kinerjanya tidak sesuai dengan yang 

diharapkan (Pasaribu dan Krisnaldy, 

2020). 

Menurut Kasmir (2021) mengatakan 

bahwa kinerja merupakan hasil kerja dan 

perilaku kerja yang telah dicapai dalam 

menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan dalam suatu 

periode tertentu. Meningkatnya kinerja 

perorangan (individual performance) 

maka kemungkinan besar juga akan 

meningkatkan kinerja organisasi 

(coorporate performance) karena 

keduanya mempunyai hubungan yang 

erat. Sedangkan menurut Hasibuan 

(2022), bahwa kinerja anggota adalah 

suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 

dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan 

atas kecakapan, pengalaman dan 

kesungguhan serta waktu. 

Selanjutnya, pendapat Lijan Poltak 

Sinambela, dkk (2018) kinerja anggota 

merupakan kemampuan anggota dalam 

melakukan sesuatu keahlian tertentu. 

Stephen Robbins dalam Lijan Poltak 

Sinambela (2018) bahwa kinerja diartikan 

sebagai hasil evaluasi terhadap pekerjaan 

yang dilakukan individu dibandingkan 

dengan dengan kriteria yang telah 

ditetapkan bersama. 

Berdasarkan beberapa pengertian 

menurut para ahli diatas, penulis 

mengambil sintesis bahwa kinerja 

anggota merupakan hasil kerja baik 

kualitas maupun kuantitas yang dicapai 

anggota dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab masing-

masing dalam sebuah pekerjaan untuk 

mencapai tujuan instansi. 

Menurut Siagian (2022), kesejahteraan 

anggota merupakan biaya sampingan 

pemberian pelayanan kesehatan kepada 

para anggota berupa asuransi bersama, 

asuransi kesehatan, asuransi gigi, 

asuransi kematian, asuransi kecelakaan. 

Menurut Panggabean dalam Siagian 
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(2019) kesejahteraan anggota yang juga 

dikenal sebagai benefit mencakup semua 

jenis penghargaan berupa uang yang 

tidak dibayarkan secara langsung kepada 

anggota. 

Menurut Hasibuan (2018) kesejahteraan 

anggota adalah balas jasa pelengkap 

(material dan non material) yang 

diberikan berdasarkan kebijaksanaan. 

Tujuannya untuk mempertahankan dan 

memperbaiki kondisi fisik dan mental 

anggota agar produktivitas dan semangat 

kerjanya meningkat. 

Dari beberapa pendapat dapat 

disintesiskan bahwa kesejahteraan 

merupakan bentuk kompensasi tidak 

langsung dimana pemberiannya tidak 

memandang sudah berapa lama 

seseorang bekerja dan kinerja seseorang, 

tetapi berdasarkan keanggotaan atau 

keberadaan seseorang dalam sebuah 

organisasi. 

Handoko dalam Saksono, (2019) 

mengemukakan bahwa tujuan pemberian 

kesejahteraan (Fringe benefit) adalah 

untuk mempertahankan anggota dalam 

jangka panjang. Pemberian kesejahteraan 

yang diberikan sangat berarti dan 

bermanfaat untuk memenuhi kebutuhan 

fisik mental anggota beserta keluarga. 

Tujuan utama dari adanya program 

kesejahteraan adalah untuk membuat 

anggota mengabdikan hidupnya pada 

organisasi dalam jangka panjang. 

Program kesejahteraan merupakan suatu 

bagian penting dari sebagian anggaran 

departemen sumber daya manusia. 

Organisasi yang menerapkan program 

kesejahteraan mendapat imbalan berupa 

nilai operasional yang praktis seperti 

pemeliharaan angkatan kerja dalam 

persaingan dalam organisasi-organisasi 

lain, pelestarian suatu keadaan damai 

antara anggota. 

Kualitas sumber daya manusia (SDM), 

tentu tidak terlepas dari ilmu manajemen 

sumber daya manusia (MSDM), yang 

merupakan cara mengatur hubungan dan 

peranan sumber daya (tenaga kerja) yang 

dimiliki oleh individu secara efisien dan 

efektif serta dapat digunakan secara 

maksimal sehingga tercapai tujuan (goal) 

bersama perusahaan, karyawan dan 

masyarakat menjadi maksimal. 

Mengingat pentingnya peran SDM, maka 

setiap perusahaan harus memperhatikan 

kualitas SDMnya, karena dengan 

menjaga kualitas SDM maka secara 

otomatis karyawan dapat berkontribusi 

lebih maksimal terhadap perusahaan. 

Ndraha (2022), mengatakan kualitas SDM 

adalah sumber daya manusia yang 

mampu menciptakan bukan saja nilai 

komparatif, tetapi juga nilai kompetitif, 

generative, serta inovatif dengan 

menggunakan energi tertinggi seperti 

intelligence, creativity, dan imagination, 

tidak lagi semata-mata menggunakan 

energi kasar seperti bahan mentah, lahan, 

air, energi otot, dan sebagainya. 

Hutapea dan Thoha (2022) mengatakan 

kualitas sumber daya manusia 

merupakan pengetahuan, keterampilan, 

dan kemampuan seseorang yang dapat 

digunakan untuk menghasilkan layanan 

profesional. Berdasarkan beberapa 

pendapat para ahli dapat disimpulkan 

bahwa kualitas SDM (sumber daya 



Jurnal Manajemen Bisnis dan Organisasi (JMBO) 
Vol. 5, No. 1, Mei 2026: 1–10 

 

5 

 

manusia) merupakan individu, atau 

karyawan yang memiliki pengetahuan, 

kemampuan, dan keterampilan tinggi 

dalam menyelesaikan pekerjaannya 

dengan optimal, serta mampu memberi 

kontribusi positif pada perusahaan. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini berpendekatan kuantitatif, 

berjenis deskriptif dan asosiatif. Menurut 

Sugiyono (2020), “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. 

Sementara menurut Sugiyono (2020) 

Penelitian asosiatif merupakan penelitian 

yang bertujuan untuk mengetahui 

hubungan dua variabel atau lebih. Dalam 

penelitian ini akan dibangun suatu teori 

yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, 

meramalkan, dan mengontrol suatu 

gejala. Populasi menurut Sugiyono (2020) 

menyatakan bahwa populasi adalah 

wilayah generalisasi objek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Populasi dapat 

memberikan informasi atau data yang 

berguna bagi suatu penelitian. Dari 

pengertian tersebut maka yang menjadi 

populasi pada penelitian ini adalah 79 

Perwira Administrasi Urusan Tata Usaha 

Ditsamapta Korsabhara Baharkam Polri. 

Dari perhitungan tersebut, maka jumlah 

sampel yang diteliti sebanyak 66 anggota 

pada Perwira Administrasi Urusan Tata 

Usaha Ditsamapta Korsabhara Baharkam 

Polri. Teknik analisis data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah 

teknik regresi linear bergada. Analisis 

dilakukan secara komputerisasi dengan 

menggunakan komputer program 

Statistical Product and Service Solutions 

(SPSS) Versi 29 for Windows. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Data kuantitatif yang telah tersusun, 

melalui penyebaran kuesioner atau 

angket yang telah peneltii lakukan 

menjadi nilai rata-rata variabel X1 

(kesejahteraan), variabel X2 (kualitas 

sumber daya manusia) dan variabel Y 

(kinerja anggota) dan dianalisis 

menggunakan statistik parametris 

dengan program SPSS Release 29.00 For 

Windows, yaitu untuk mengetahui 

apakah masing-masing variabel yang 

diteliti mempunyai pengaruh positif 

terhadap Efektivitas Kerja atau 

sebaliknya. Data dianalisis dengan 

menggunakan perintah (option) analysis 

regression yang terdapat pada menu 

utama SPSS. 

Nilai thitung untuk variabel 

Kesejahteraan (X1) sebesar 7,425 

sedangkan nilai ttabel  untuk n = 66 

sebesar 1.996. Jadi 7,425 > 1.996, maka H0 

ditolak dan Ha diterima, dapat 

dinyatakan bahwa Kesejahteraan (X1) 
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berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

anggota (Y). Nilai thitung variabel 

Kualitas sumber daya manusia (X2) 

sebesar 9,625, sedangkan nilai ttabel 

untuk n = 66 sebesar 1.996. Jadi 9,625 > 

1.996, maka H0 ditolak dan Ha diterima, 

dapat disimpulkan bahwa secara parsial 

variabel Kualitas sumber daya manusia 

(X2) berpengaruh terhadap Kinerja 

anggota (Y). Uji ANOVA diperoleh nilai 

Fhitung sebesar 285,298, sedangkan 

Ftabel  (  0,05) untuk n = 66 sebesar 2.74. 

Jadi Fhitung > dari Ftabel (  0,05) atau 

285,298 > 2.74 dengan tingkat signifikan 

sebesar 0,000 karena 0,000 < 0,05, maka 

dapat dikatakan bahwa Kesejahteraan 

(X1) dan Kualitas sumber daya manusia 

(X2) secara bersama-sama atau simultan 

berpengaruh positif terhadap Kinerja 

anggota (Y). Model Summary tersebut 

dihasilkan nilai R Square sebesar 0.901. 

Hal ini menunjukan bahwa sebesar 90,1% 

Kesejahteraan (X1) dan Kualitas sumber 

daya manusia (X2) secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap Kinerja anggota 

(Y), sedangkan sisanya sebesar 9.9% 

dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. 

 

SIMPULAN 

Terdapat pengaruh Kesejahteraan 

terhadap kinerja anggota, hal tersebut 

dapat dilihat dari nilai thitung untuk 

variabel Kesejahteraan (X1) sebesar 7,425 

sedangkan nilai ttabel  untuk n = 66 

sebesar 1.996. Jadi 7,425 > 1.996, maka H0 

ditolak dan Ha diterima, dapat 

dinyatakan bahwa Kesejahteraan (X1) 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

anggota (Y) Perwira Administrasi Urusan 

Tata Usaha Ditsamapta Korsabhara 

Baharkam Polri. Terdapat pengaruh 

Kualitas sumber daya manusia terhadap 

Kinerja anggota, hal tersebut dapat 

dilihat dari nilai thitung untuk variabel 

Kualitas sumber daya manusia (X2) 

sebesar 9,625, sedangkan nilai ttabel 

untuk n = 66 sebesar 1.996. Jadi 9,625 > 

1.996, maka H0 ditolak dan Ha diterima, 

dapat disimpulkan bahwa secara parsial 

variabel Kualitas sumber daya manusia 

(X2) berpengaruh terhadap Kinerja 

anggota (Y). Terdapat pengaruh 

Kesejahteraan dan Kualitas sumber daya 

manusia secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap Kinerja anggota, 

hal tersebut dapat dilihat dari nilai 

Fhitung sebesar 285,298, sedangkan 

Ftabel  (  0,05) untuk n = 66 sebesar 2.74. 

Jadi Fhitung > dari Ftabel (  0,05) atau 

285,298 > 2.74 dengan tingkat signifikan 

sebesar 0,000 karena 0,000 < 0,05, maka 

dapat dikatakan bahwa Kesejahteraan 

(X1) dan Kualitas sumber daya manusia 

(X2) secara bersama-sama atau simultan 

berpengaruh positif terhadap Kinerja 

anggota (Y). nilai R Square sebesar 0.901. 

Hal ini menunjukan bahwa sebesar 90,1% 

Kesejahteraan (X1) dan Kualitas sumber 

daya manusia (X2) secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap Kinerja anggota 

(Y), sedangkan sisanya sebesar 9.9% 

dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. 
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