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Abstrak  
Kepolisian merupakan salah satu pilar utama dalam menjaga keamanan dan ketertiban 
masyarakat. Dengan keberadaannya, kepolisian dapat melakukan tindakan preventif 
dan penindakan terhadap berbagai tindak kejahatan yang dapat mengancam stabilitas 
sosial dan keamanan negara. Pelaksanaan fungsi peran anggota kepolisian, maka salah 
satu faktor dalam menilai anggota kepolisian penanganan perkerjaannya adalah terletak 
dari kinerja kerjanya. Kinerja anggota kepolisian berperan penting dalam menjaga 
keamanan dan ketertiban masyarakat serta menegakkan hukum. Riset ini bertujuan guna 
mengetahui dan menganalisis bagaimana dampak lingkungan kerja dan kompensasi 
dalam meningkatkan kinerja anggota kepolisian melalui motivasi kerja dalam 
penanganan kasus tindak pidana umum pada polisi daerah di Sulawesi Selatan. 
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, yakni metode penelitian yang 
berlandaskan pada filsafat positivism. Dimana teknik pengumpulan data melalui 
pengedaran kuesioner, dengan menentukan sampel yakni anggota kepolisian yang 
ditentukan sejumlah 94 respondent, dengan teknik analisis data memakai analisis path. 
Dari hasil uji jalur diperoleh temuan bahwa lingkungan kerja berdampak nyata pada 
motivasi kerja. Kompensasi berdampak nyata pada motivasi kerja. Lingkungan kerja dan 
kompensasi berdampak nyata pada kinerja anggota Kepolisian. Kemudian motivasi kerja 
berdampak nyata pada kinerja. Kemudian temuan uji mediasi antara dampak 
lingkungan kerja dan kompensasi pada kinerja anggota kepolisian melalui motivasi kerja 
maka dapat dinyatakan bahwa motivasi kerja bisa memediasi dampak lingkungan kerja 
dan kompensasi pada kinerja anggota polisi Daerah Sulsel. 
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PENDAHULUAN  
Dewasa ini pemenuhan keamanan dalam negeri sangat penting bagi terciptanya 

masyarakat sipil yang adil, sejahtera, dan beradab, sebagaimana dituangkan dalam 
Pancasila dan Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945. Oleh 
sebab itu, Kepolisian Negara Republik Indonesia menjalankan perannya sebagai 
aparatur negara dengan menjamin keamanan dalam negeri melalui berbagai fungsi 
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kepolisian seperti memelihara ketertiban umum, menegakkan hukum, memberikan 
perlindungan, dan melayani masyarakat. Hal ini dicapai dengan bantuan masyarakat 
dan komitmen untuk menegakkan hak asasi manusia.  

Kepolisian memainkan peran penting dalam menegakkan keamanan publik dan 
menjaga hukum dan ketertiban. Dengan keberadaannya, kepolisian dapat melakukan 
tindakan preventif dan penindakan terhadap berbagai tindak kejahatan yang dapat 
mengancam stabilitas sosial dan keamanan negara. Kepolisian berperan untuk 
menciptakan lingkungan yang aman bagi warga negara dalam menjalankan kehidupan 
dalam sehari-hari, keberadaan kepolisian sangatlah vital bagi negara di Indonesia, 
karena tidak hanya bertanggungjawab untuk menjaga keamanan dan ketertiban, 
melainkan juga dapat menegakkan hukum, menjaga stabilitas politik dan sosial, serta 
memberikan pelayanan kepada masyarakat. Dalam menjalankan perannya dengan baik, 
kepolisian dapat membantu untuk menciptakan lingkungan yang aman, adil dan damai 
bagi seluruh warga negara. Menurut Pasal 2 Undang-Undang Nomor 2 Tahun 2002, 
Kepolisian Negara Republik Indonesia bertugas memelihara ketertiban umum, 
menegakkan hukum, melindungi masyarakat, dan memberikan pelayanan kepada 
masyarakat.  

Pelaksanaan fungsi peran anggota kepolisian, salah satu faktor dalam menilai 
anggota kepolisian penanganan perkerjaannya adalah terletak dari kinerja kerjanya. 
Kinerja anggota kepolisian berperan penting dalam menegakkan keamanan dan 
memelihara ketertiban umum serta menegakkan hukum. Masalah efektivitas dalam 
menangani kejahatan, anggota kepolisian dapat memberikan rasa aman kepada warga 
dan memastikan bahwa keadilan ditegakkan. Selain itu, juga bertanggung jawab dalam 
mencegah terjadinya kejahatan melalui patroli rutin dan edukasi kepada masyarakat.  

Pentingnya kinerja anggota kepolisian juga tercermin dalam hubungan yang 
positif dengan masyarakat yang membantu untuk membangun kepercayaan dan 
kerjasama dalam menangani kasus kejahatan. Integritas dan etika dalam bertugas juga 
menjadi aspek penting, karena hal ini menjamin bahwa penegakan hukum dilakukan 
secara adil dan sesuai dengan nilai-nilai moral yang dijunjung tinggi. Dengan demikian, 
kinerja anggota kepolisian tidak hanya mempengaruhi tingkat keamanan suatu 
wilayah, melainkan juga mencerminkan kualitas dari sistem penegakan hukum dalam 
suatu negara. 

Permasalahan yang terjadi selama ini bahwa masih ada kendala personil polri 
dalam memberikan layanan prima kepada masyarakat seperti terbatasnya jumlah 
personil, keterbatasan sarana dan prasarana teknologi yang tidak  merata di wilayah 
serta terbatasnya kualitas SDM penyidik (Saputra, et al., 2021). Oleh sebab itu untuk 
mengatasi permasalahan yang terjadi pada lingkup kepolisian Negara Republik 
Indonesia maka terdapat sejumlah faktor yang mempengaruhi kinerja anggota 
kepolisian utamanya terkait dengan lingkungan kerja, kompensasi, motivasi kerja.  

Masalah di tempat kerja mencakup semua faktor di sekitar karyawan dan 
berpotensi memengaruhi kinerja tugas (Afandi, 2018).  Lingkungan kerja yang baik 
sangat penting dalam kepolisian, karena berbagai alasan yang meliputi efektivitas 
operasional, kesejahteraan mental dan fisik personel, serta hubungan dengan 
masyarakat. Dengan demikian, lingkungan kerja yang baik adalah faktor kunci dalam 
menjaga keberhasilan dan integritas kepolisian serta memastikan layanan yang 
berkualitas kepada masyarakat.  

Lingkungan kerja juga mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja anggota 
kepolisian, hal ini didasari pada penelitian oleh Sili et al., (2018), Ginting et al., (2024) 
yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja berdampak pada motivasi kerja anggota 
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kepolisian, sedangkan Arif et al., (2022) menemukan bahwa lingkungan kerja tidak 
berdampak pada motivasi kerja. Sedangkan terkait dengan pengaruh lingkungan kerja 
terhadap kinerja anggota kepolisian yakni Syahputra & Yasri (2015), Dames et al., (2023) 
yang penelitiannya menunjukkan lingkungan kerja berdampak pada kinerja anggota 
kepolisian, namun penelitian oleh Arif et al., (2022) yang tidak dapat menunjukkan 
bahwa lingkungan kerja berdampak pada kinerja anggota kepolisian. Sehingga dari 
penelitian ini masih terjadi inkonsistensi yang dilakukan oleh peneliti sebelumnya.  

Kemudian faktor lainnya yang mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja 
anggota kepolisian yaitu kompensasi, menurut Taryaman (2016) yang mengemukakan 
bahwa Kompensasi merupakan faktor penting yang berdampak pada motivasi dan 
kinerja karyawan. Oleh karena itu, penting bagi manajemen instansi untuk memberikan 
perhatian khusus dalam memberikan kompensasi kepada pegawai guna menjaga 
motivasi dan menjamin peningkatan kinerja secara berkelanjutan. Hal ini didasari pada 
penelitian oleh Agustiawan et al., (2020), Soemantri & Sjamsi (2018) yang menunjukkan 
bahwa kompensasi berdampak pada motivasi kerja namun penelitian oleh Ginting et 
al., (2024) yang tidak dapat membuktikan bahwa kompensasi berdampak pada motivasi 
kerja.  

Masalah kompensasi tidak hanya mempengaruhi motivasi kerja, tetapi juga 
mempengaruhi kinerja anggota kepolisian, dimana dalam penelitian oleh  Soemantri & 
Sjamsi (2018), Sumar et al., (2020) yang menunjukkan bahwa kompensasi berdampak 
pada kinerja anggota kepolisian. Faktor lainnya yang mempengaruh kinerja anggota 
kepolisian adalah motivasi kerja yakni terkait dengan dorongan untuk menggunakan 
semua sumber daya yang tersedia untuk mencapai tujuan perusahaan, yang 
dipengaruhi oleh kemampuan seseorang untuk memenuhi kewajiban pribadi 
(Taryaman, 2016). Masalah motivasi kerja berdampak pada kinerja anggota kepolisian, 
hal ini didasari pada penelitian yang dilakukan oleh Alfian & Mujisi (2019), Soemantri 
& Sjamsi (2018) yang menemukan bahwa motivasi kerja berdampak pada anggota 
kepolisian, namun pada penelitian oleh Yolanda & Kurniasari (2023) bahwa motivasi 
kerja berdampak negatif dan signifikan pada kinerja anggota kepolisian.  

Dari uraian tersebut di atas dalam riset ini maka yang menjadi kebaruan 
(novelty) ini adalah memakai motivasi kerja sebagai variabel intervening, alasannya 
karena masih kurangnya penelitian yang dilakukan oleh peneliti sebelumnya dalam 
menguji pengaruh lingkungan kerja dan kompensasi terhadap kinerja anggota 
kepolisian dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening, dimana pada penelitian 
ini ditekankan pada kepolisian daerah provinsi Sulsel, yang menunjukkan bahwa 
kinerja anggota kepolisian pada Polda Sulsel dianggap belum optimal. 

Dari hasil pengamatan pada kepolisian daerah terkait dengan penanganan 
tindak pidana umum yang ditangani selama ini khususnya dalam 2 tahun terakhir, 
dimana realisasi penyelesaian kasus tindak pidana umum yang ditangani selama ini 
belum sepenuhnya sesuai dengan yang ditargetkan alasannya karena sarana dan 
prasarana kerja yang dimiliki oleh Polda belum mendukung dalam pelaksanaan kerja, 
dimana tingkat prosentase capaian penyelesaian kasus tindak pidana umum belum 
mencapai 100%, ini mengindikasikan bahwa kinerja personil Polda Sulsel dalam 
penanganan kasus tindak pidana umum belum optimal, yang disebabkan karena dalam 
sarana dan prasarana kerja yang dimiliki saat ini masih kurang mendukung dalam 
penyelesaian pekerjaan dan selain itu tingkat pemberian imbalan jasa yang diterima 
oleh personil kurang sesuai dengan beban kerja atas tugas yang diberikan sebagai 
tenaga personil, sehingga hal ini yang menjadi permasalahan yang terjadi. 
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Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja yang optimal dapat menciptakan rasa nyaman bagi pegawai 
sehingga mampu memberikan kinerja terbaiknya. lingkungan kerja yang tidak nyaman 
dan kurang memadai dapat mengakibatkan menurunnya kinerja pegawai, karena 
pegawai akan merasa tidak tenang dan kurang semangat dalam menjalankan tugas dan 
menyelesaikan tugas yang diberikan, sehingga pada akhirnya akan berdampak buruk 
bagi perusahaan. Sudarni (2022:175) memberikan definisi lingkungan kerja secara 
komprehensif adalah mencakup seluruh unsur fisik ataupun non fisik yang ada di 
sekitar individu dalam pekerjaannya. Elemen-elemen ini, baik substansial atau tidak, 
mempunyai kapasitas untuk secara langsung ataupun tidak langsung berdampak pada 
karyawan dan pekerjaan mereka. Ruang kerja yang dirancang secara ergonomis dan 
dilengkapi dengan baik sehingga memfasilitasi proses kerja yang efisien dapat 
menumbuhkan rasa kepuasan di antara personel di dalam perusahaan. 

Lestari (2021:83) menggambarkan lingkungan kerja meliputi keseluruhan tempat 
kerja, baik unsur fisik ataupun non-fisik, yang berkontribusi terhadap pengalaman kerja 
yang menyenangkan, aman, dan nyaman. Lingkungan kerja sengaja disusun untuk 
menumbuhkan hubungan yang kuat antara pekerja dan lingkungannya  

Nurmansyah (2021:220) mengemukakan bahwa lingkungan kerja bisa dinilai 
menggunakan indikator sebagai berikut :  

Penerangan 
Penerangan pada suatu tempat kerja diatur oleh derajat intensitas cahaya yang 

tidak terlalu terang dan tidak menimbulkan rasa tidak nyaman pada mata. 
Pertukaran udara 
Sirkulasi udara yang optimal meningkatkan kenyamanan tubuh sehingga 

meningkatkan semangat kerja. 
Kebersihan 
Lingkungan yang bersih berpotensi menumbuhkan suasana yang 

menyenangkan dan memuaskan, sehingga berdampak pada semangat kerja. 
Pewarnaan 
Pewarnaan berpotensi mempengaruhi kesejahteraan emosional individu di 

sekitarnya, karena pilihan warna di tempat kerja dapat berdampak pada motivasi dan 
kepuasan karyawan secara keseluruhan. 

Jaminan keamanan  
Jaminan keamanan yang diberikan organisasi dapat menumbuhkan rasa 

ketenangan di tempat kerja, sehingga meningkatkan motivasi dan semangat pekerja 
dalam menjalankan tugasnya. 

Kebisingan 
Menghindari kebisingan di dalam ruangan sangatlah penting karena kebisingan 

yang berlebihan dapat mengganggu ketenangan dan fokus yang dibutuhkan dalam 
bekerja, dan juga dapat mengganggu kesehatan, sehingga menyebabkan kesalahan 
terkait pekerjaan. 

Ukuran ruangan kerja 
Ukuran ruangan kerja yang luas dapat meningkatkan semangat kerja pegawai, 

demikian pula sebalinya, bila ukuran ruangan kerjanya sempit dan sumpek semangat 
kerja pegawai dapat menurun. 

 
Pengertian Kompensasi 
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Kompensasi berfungsi sebagai alat motivasi yang memberikan insentif kepada 
individu untuk bekerja pada kapasitas tertingginya, karena kompensasi mempunyai 
nilai yang signifikan baik bagi karyawan maupun pemberi kerja. Menurut Zunaidah et 
al., (2020 : 1) bahwa kompensasi pegawai mengacu pada segala jenis imbalan atau 
insentif yang diberikan kepada pegawai sebagai hasil pekerjaan mereka. Pemberian 
kompensasi yang sesuai akan berdampak baik bagi pegawai, karena tidak diragukan 
lagi, tujuan utama mayoritas orang yang dipekerjakan oleh suatu perusahaan adalah 
untuk menerima kompensasi. Kompensasi mempunyai tujuan dimana menurut Enny 
(2019:37) yaitu : 1. Mendapatkan pekerja yang baik, 2. Mempertahankan staf yang ada, 
3. Memastikan keadilan, 4. Memberikan insentif terhadap perilaku yang diinginkan, 
serta 5. Mengendalikan biaya. 

Perusahaan dapat merekrut dan memastikan retensi pegawai dengan biaya yang 
wajar dengan menetapkan kerangka kompensasi yang adil. Tanpa adanya manajemen 
kompensasi yang efisien, karyawan dapat memperoleh kompensasi yang berada di 
bawah atau di atas tingkat yang ditetapkan. Menurut Simamora (2018:445) indikator 
kompensasi ialah : 1. Upah dan Gaji, 2. Insentif, 3. Tunjangan dan 4. Fasilitas. 

 
Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi adalah dorongan bawaan yang memaksa seseorang untuk terlibat 
dalam tindakan atau berfungsi sebagai penyebab atau alasan yang mendasari perilaku 
atau tindakan seseorang. Menurut Sinambela (2021:588) Motivasi adalah keadaan 
kognitif dan disposisi psikologis manusia yang menghasilkan vitalitas, merangsang 
tindakan atau gerak tubuh, dan mengarahkan atau membimbing perilaku untuk 
memenuhi kebutuhan yang membahagiakan atau menurunkan kesenjangan. Motivasi 
muncul dari disposisi seorang karyawan terhadap situasi kerja ketika melaksanakan 
tanggung jawab pekerjaannya. Motivasi adalah keadaan atau kekuatan yang 
mendorong karyawan menuju pencapaian tujuan organisasi.  

Indikator motivasi kerja digunakan sebagai metrik untuk menilai efektivitas 
motivasi kerja. Gunawan, Sucipto, Suryadi (2020). Indikator motivasi kerja meliputi: 

Kebutuhan fisik 
Ditunjukkan dengan memberi mereka uang untuk hal-hal seperti gaji, bonus, 

makanan, transportasi, perumahan, dan lainnya. 
Kebutuhan rasa aman 
Hal ini terlihat dari langkah-langkah keselamatan dan keamanan di tempat kerja, 

seperti program kesehatan dan pensiun, jaminan sosial bagi pekerja, jaminan 
kecelakaan, serta perlengkapan keselamatan di tempat kerja. 

Kebutuhan sosial 
Ditunjukkan dari cara mereka berhubungan dengan orang lain, seperti 

kebutuhan untuk disukai orang lain dan kebutuhan untuk mencintai dan dicintai. 
Kebutuhan akan penghargaan 
Ditunjukkan oleh kebutuhan untuk dihargai dan dipuji atas pekerjaannya oleh 

para pemimpin dan pekerja lainnya, keinginan untuk dipuji dan dihormati karena 
keterampilannya. 

Kebutuhan perwujudan diri 
Dimaksudkan untuk menambah minat dan tantangan pada pekerjaan sehingga 

pekerja bisa menggunakan keterampilan dan potensinya. 
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Kinerja pegawai 
Kinerja pegawai mempunyai dampak yang signifikan terhadap kontribusi 

mereka terhadap perusahaan atau organisasi, termasuk faktor-faktor seperti 
produktivitas, kualitas, ketepatan waktu, kehadiran, dan kolaborasi. Kinerja mengacu 
pada tingkat pencapaian dalam menyelesaikan aktivitas tertentu. Kata “kerja” 
merupakan istilah dasar kinerja dalam bahasa Indonesia, yang juga sering digunakan 
untuk menyebut hasil kerja. 

Menurut Nurbaya (2020:124). Kinerja mengacu pada hasil atau tingkat 
keseluruhan pencapaian seseorang dalam menyelesaikan aktivitas dalam jangka waktu 
tertentu, dibandingkan dengan tolok ukur, tujuan, atau kriteria yang sudah ditetapkan 
bersama.  

Soelistya et al., (2021:91) mengatakan bahwa kinerja pegawai mengacu pada 
sejauh mana kontribusi pegawai terhadap organisasi, yang mencakup faktor-faktor 
seperti kuantitas dan kualitas produksi, ketepatan waktu, kehadiran, dan sikap 
kooperatif mereka. Kinerja pegawai berkaitan dengan kapasitas pegawai untuk secara 
efektif melaksanakan semua tanggung jawabnya. 

Kriteria yang jelas diperlukan untuk berbagai bentuk pekerjaan yang dilakukan 
oleh pegawai, karena setiap jenis pekerjaan memiliki standar berbeda untuk mencapai 
hasil yang diinginkan. Terdapat lima indikator yang dipakai guna mengukur kinerja 
individu karyawan, seperti yang dikemukakan oleh Robbins & Judge (2018 : 260) yakni 
:  

a. Kualitas.  
Kualitas kerja dinilai berdasarkan bagaimana karyawan memandang kualitas 

pekerjaan yang diciptakannya, serta tingkat kesempurnaan aktivitas yang sesuai dengan 
bakat dan kemampuannya.  

b.  Kuantitas.  
Ini mengacu pada kuantitas yang dihasilkan, yang diukur dalam satuan dan 

siklus aktivitas yang diselesaikan.  
c.  Ketepatan waktu.  
Mengacu pada jumlah pekerjaan yang diselesaikan pada awal periode tertentu. 

Hal ini dinilai dengan mempertimbangkan seberapa baik hal tersebut sejalan dengan 
hasil yang diinginkan dan seberapa efektif hal tersebut memungkinkan penyelesaian 
tugas-tugas lain dalam jangka waktu yang ditentukan.  

d.  Efektivitas.  
Tujuannya adalah untuk mengoptimalkan produktivitas setiap sumber daya 

dengan memanfaatkan sumber daya organisasi sebaik-baiknya, seperti tenaga kerja, 
uang, teknologi, dan bahan baku. 

e.  Kemandirian.  
Tingkat kompetensi seorang pegawai menentukan kemampuannya untuk 

melaksanakan tugas pekerjaannya secara efektif dan memenuhi kewajiban 
pekerjaannya. Ini adalah tingkat dedikasi pegawai terhadap organisasi dan kewajiban 
mereka terhadap tempat kerja. 

 
METODE PENELITIAN 

Pendekatan penelitian adalah kuantitatif sebagai metode positivistik karena 
berlandaskan pada filsafat positivisme. Pendekatan ini disebut metode kuantitatif 
karena data penelitian disajikan dalam bentuk numerik dan analisisnya melibatkan 
penggunaan teknik statistik. Metode kuantitatif merupakan pendekatan penelitian yang 
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berakar pada filsafat positivis, dipakai untuk mempelajari populasi atau kelompok 
tertentu dengan mengumpulkan data melalui peralatan penelitian dan menganalisisnya 
menggunakan metode statistik. Tujuan utamanya adalah guna menguji hipotesis yang 
sebelumnya telah ditetapkan. 

Riset ini dilaksanakan pada Polda Sulawesi Selatan yang beralamat di 
Tamalanrea Indah, Jl. Perintis Kemerdekaan No.KM.16, Pai, Kec. Biringkanaya, Kota 
Makassar, Sulawesi Selatan. Populasi dalam riset ini terdiri dari seluruh personel yang 
bertugas di Polda Sulawesi Selatan, dimana menurut data yang diperoleh dari Polda 
Sulawesi Selatan bahwa jumlah anggota kepolisian dan menjadi sampel penelitian ini 
adalah sebanyak 94 respondent. Untuk mendapatkan data yang dibutuhkan maka 
digunakan teknik pengumpulan data melalui observasi, angket dan dokumentasi. 
Analisis data memakai analisis deskriptif, uji asumsi klasik, path analysis, uji validita 
dan reliabilitas, pengujian hipotesis serta sobel test.  

 
4. Hasil Penelitian 
a) Uji Asumsi Klasik 

Melakukan pengujian asumsi merupakan langkah penting sebelum melakukan 
analisis lebih lanjut terhadap data yang didapatkan, dimana uji asumsi klasik terdiri atas 
uji normalitas, multikolineritas dan heterokedastisitas.  
1. Uji normalitas  

Uji normalitas berguna untuk mengetahui apakah data yang digunakan untuk 
uji hipotesis, khususnya data variable terikat dan bebas, mengikuti distribusi normal 
atau tidak. Riset ini menggunakan prosedur statistik analitik yang dikenal dengan uji 
Kolmogorov-Smirnov untuk mengevaluasi normalitas data. Apabila uji Kolmogorov-
Smirnov terhadap nilai residu dari analisis regresi linier berganda menghasilkan nilai 
signifikansi lebih besar dari 0,05 menandakan data terdistribusi normal. Hasil uji 
statistik non parametrik Kolmogorov-Smirnov (K-S) dipilih guna menguji normalitas 
variabel residual dimana nilai Kolmogorov-Smirnov (K-S) dari variable residu untuk 
model 1 adalah 0,074, model 2 adalah 0,063. Selain itu mempunyai nilai signifikan baik 
model 1 serta model 2 masing-masing sejumlah 0,200, sebab nilai asymp.sign. 0,200 
melebihi 0,05, menandakan bahwa variabel residu terdistribusi normal.  

 
2. Hasil Uji Multikolinearitas 

Model regresi yang efektif mensyaratkan tidak adanya hubungan apapun antar 
variabel independen. Mendeteksi multikolinearitas antar variabel independen 
dilakukan dengan memeriksa nilai Tolerance dan VIF yang diperoleh dari analisis 
regresi. Menurut nilai Tolerance, jika nilainya kurang dari 0,10 maka menunjukkan 
adanya multikolinearitas. Sebaliknya jika nilainya melebihi 0,10 menandakan tidak 
adanya multikolinearitas. Begitu juga dengan nilai VIF, jika VIF lebih dari 10 artinya 
terdapat multikolinearitas diantara variabel bebas, sedangkan Jika VIF berada di bawah 
10, menandakan tidak adanya multikolinearitas antar variabel bebas (Ghozali, 2011). 
Berdasarkan hasil uji multikolineritas maka diketahui bahwa nilai tolerance untuk model 
pengujian 1 dan pengujian 2 semua variabel independen > 0,10. Begitu pula Nilai VIF 
untuk model 1 dan model 2 semua variabel memiliki nilai VIF < 10. Artinya bahwa tidak 
ada masalah multikolinieritas. 

 
3. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dapat dipakai guna menilai apakah seluruh data dalam 
model regresi mempunyai besaran varians yang berbeda. Uji heteroskedastisitas 
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menemukan permasalahan pada model regresi yang tidak mengikuti asumsi dasar. 
Model regresi harus memenuhi standar homoskedastisitas, di mana tidak adanya 
heteroskedastisitas merupakan syarat yang harus dipenuhi oleh model regresi. 
Heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melakukan beberapa pengujian, antara lain 
uji Glejser, yaitu melakukan analisis regresi untuk menguji hubungan antara variabel 
independen dan nilai residu absolut. Untuk mengetahui adanya heteroskedastisitas 
pada data, dapat didasarkan pada asumsi-asumsi berikut:  apabila uji glejser 
menghasilkan nilai signifikansi nilai absolut residu variabel independen melebihi taraf 
signifikansi yang ditetapkan (0,05), dengan demikian dapat dikatakan tidak terjadi 
heteroskedastisitas pada data penelitian yang digunakan. Menurut temuan uji 
heteroskedastisitas dengan menggunakan metode Glejser,  terlihat bahwa untuk model 1 
yakni : lingkungan kerja dan kompensasi memiliki nilai sign. > 0,05. Kemudian pada 
model 2 yakni : lingkungan kerja, kompensasi dan motivasi kerja dengan nilai sign. > 
0,05. Sehingga menandakan bahwa model regresi baik pada model 1 serta model 2 tidak 
adanya gejala heteroskedastisitas, artinya model regresi berhasil memenuhi uji asumsi 
klasik 

 
b) Analisis Jalur  

Analisis jalur adalah teknik statistik yang dipakai guna menguji hubungan antar 
variabel dalam regresi berganda. Hal ini memungkinkan untuk menyelidiki pengaruh 
langsung dan tidak langsung dari variable independent terhadap variable dependent. 
Dalam hal ini riset bertujuan guna mengetahui dampaj lingkungan kerja dan 
kompensasi pada kinerja kepolisian di Polda Sulawesi Selatan, dengan memper-
timbangkan peran mediasi motivasi kerja.   

Analisis jalur akan ditampilkan terlebih dahulu, kemudian dilanjutkan dengan 
hasil pengujian regresi linier berganda (model 1 dan 2) yang terlihat melalui analisis data 
penelitian yang telah dibahas sebelumnya. Hal ini ditampilkan pada Gambar 2 : 

 

 
Gambar 2. Hasil Uji Jalur (Path Analysis) Dampak Lingkungan Kerja, Kompensasi  

Pada Kinerja Anggota Kepolisian melalui Motivasi Kerja 
 

Sumber : Hasil olahan data SPSS, 2024 
 

Dari Gambar 2 yang menyajikan temuan uji jalur dampak lingkungan kerja dan 
kompensasi pada kinerja aparat kepolisian dimediasi motivasi kerja pada Polda 
Sulawesi Selatan, maka dapat dilakukan analisis pengaruh tidak langsung. Analisa 
tersebut bisa dijelaskan berikut ini :  

 

a)  Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja anggota Kepolisian melalui 
Motivasi Kerja  
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Table di bawah ini menampilkan temuan analisis jalur yang mengkaji dampak 
lingkungan kerja pada kinerja aparat kepolisian melalui motivasi kerja di Kantor 
Kepolisian Daerah Sulawesi Selatan. 
 

Tabel 1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Anggota kepolisian melalui 
Motivasi Kerja 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

Tes Sobel secara online dilakukan guna melihat apakah motivasi kerja bisa 
memediasi dampak lingkungan kerja pada kinerja anggota Polda Sulsel. Hasil pengujian 
yang menghitung langsung dampak lingkungan kerja terhadap kinerja petugas 
kepolisian dapat dilihat pada table di bawah ini : 

 
Tabel 2. Temuan sobel test secara online dampak lingkungan kerja pada  kinerja anggota 

kepolisian melalui motivasi kerja  
 

 
Sumber : Hasil olah data  

Dari table 2 yaitu temuan test sobel online dampak lingkungan kerja pada kinerja 
anggota kepolisian melalui motivasi kerja di kantor Kepolisian Daerah Sulawesi Selatan 
dimana diperoleh nilai sobel test = 2,875, kemudian nilai probabilitas = 0,002, sebab nilai 
prob. 0.002 dibawah 0.05. Hal tersebut menandakan bahwa lingkungan kerja yang 
bagus, yang ditandai dengan faktor-faktor seperti pencahayaan yang memadai, sirkulasi 
udara yang baik, kebersihan, pengamanan, kebisingan yang minimal, dan area kerja 
yang luas, dapat secara signifikan meningkatkan motivasi dan produktivitas petugas 
polisi dalam menjalankan tugas sehari-hari. Alhasil, hal ini dapat berdampak positif 
terhadap kinerja personel Polda Sulsel secara keseluruhan. Secara sederhana motivasi 
kerja dapat berperan sebagai mediator antara lingkungan kerja dengan kinerja personel 
kepolisian. 

 

b)  Pengaruh Kompensasi terhadap kinerja anggota kepolisian melalui motivasi kerja  
 

Table berikut ini menampilkan temuan analisis jalur yang mengkaji dampak 
kompensasi pada kinerja aparat kepolisian melalui motivasi kerja di Kantor Kepolisian 
Daerah Sulawesi Selatan. 
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Tabel 3. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Anggota kepolisian melalui Motivasi  
              Kerja 

 

 
 
 
 
 
 
 

Uji sobel online dilakukan untuk mengetahui apakah motivasi kerja memediasi 
dampak kompensasi terhadap kinerja aparat Polda Sulsel. Hasil pengujian yang 
menghitung langsung dampak kompensasi terhadap kinerja anggota kepolisian 
disajikan pada table berikut: 

 

Table 4. Temuan sobel test secara online dampak Kompensasi pada kinerja anggota 
kepolisian melalui motivasi kerja  

 

 
Sumber : Hasil olahan data  
 

 

Temuan test sobel online dampak kompensasi pada kinerja anggota kepolisian 
melalui motivasi kerja di Kepolisian Daerah Sulsel dimana didapatkan skor sobel test = 
3,163, kemudian nilai probabilitas = 0,000, sebab nilai prob. 0,000 < 0,05. Artinya bahwa 
semakin tinggi kompensasi yang diterima oleh anggota kepolisian melalui gaji, insentif, 
tunjangan serta fasilitas kerja maka akan mempengaruhi peningkatan motivasi kerja 
bagi anggota kepolisian sehingga akan berdampak langsung terhadap kenaikan kinerja 
anggota kepolisian pada Kepolisian Daerah Sulsel. Atau dengan kata lain motivasi kerja 
dapat memediator dampak kompensasi terhadap kinerja anggota kepolisian. 

 
SIMPULAN 

Dari hasil uji jalur mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi kerja, 
maka diperoleh temuan bahwa lingkungan kerja berdampak nyata pada motivasi kerja. 
Kemudian kompensasi berdampak nyata pada motivasi kerja. Lingkungan kerja dan 
kompensasi berdampak nyata pada kinerja anggota Kepolisian. Motivasi kerja 
berdampak nyata pada kinerja anggota kepolisian. Kemudian temuan uji mediasi antara 
dampak lingkungan kerja dan kompensasi pada kinerja anggota kepolisian melalui 
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motivasi kerja maka dapat dinyatakan bahwa motivasi kerja bisa memediator dampak 
lingkungan kerja dan kompensasi pada kinerja anggota polisi Daerah Sulsel. 
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