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ABSTRAK

Di bawah bimbingan Bapak Prof. Dr. H. Sulbahri Madjir, SE., MM dan Ibu
Dr. Hj. Tri Suyantiningsih, SE., MM. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
Pengaruh Kompetensi dan Disiplin Kerja terhadap Motivasi serta dampaknya pada
Kinerja Personel Polri pada Bidang Keuangan Polda Sumatera Selatan. Populasi
dalam penelitian ini adalah personel Polri pada Bidang Keuangan Polda Sumatera
Selatan yang berjumlah 30 orang. Pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan teknik Sampel Jenuh yaitu pengambilan sampel dilakukan secara
keseluruhan dari jumlah populasi, mempertimbangkan jumlah populasi sebesar
30 orang maka penulis mengambil keseluruhan jumlah populasi, yaitu sebanyak
30 orang sebagai sampel uji coba dan sebagai sampel penelitian. Dari hasil
penelitian ini Kompetensi berpengaruh signifikan positif terhadap Motivasi Personel
Polri Bidang Keuangan Polda Sumatera Selatan, hal ini ditunjukkan oleh t-statistik
sebesar 2.655 ≥ 1,96 atau P-value 0.008 < 0.05, Disiplin kerja berpengaruh terhadap
Motivasi Personel Polri Bidang Keuangan Polda Sumatera Selatan, hal ini
ditunjukkan oleh t statistik sebesar 6.908 ≥ 1,96 atau P-value 0.000 < 0.05.
Kompetensi tidak berpengaruh terhadap Kinerja Personel Polri Bidang Keuangan
Polda Sumatera Selatan, hal ini ditunjukkan oleh t-statistik sebesar 0.845 < 1,96 atau
P-value 0.399 > 0.05. Disiplin kerja berpengaruh terhadap Kinerja Personel Polri
Bidang Keuangan Polda Sumatera Selatan, hal ini ditunjukkan oleh t statistik sebesar
3.903 ≥ 1,96 atau P-value 0.000 < 0.05. Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja
Personel Polri Bidang Keuangan Polda Sumatera Selatan, hal ini ditunjukkan oleh t
statistik sebesar 2.655 ≥ 1,96 atau P-value 0.008 < 0.05., terdapat pengaruh tidak
langsung (indirect effects) antara variabel Kompetensi terhadap Kinerja yang
dimesiasi variabel Motivasi berpengaruh tak langsung atau dalam artian dapat
menjadi variabel mediasi dan variabel Disiplin kerja terhadap Kinerja yang
dimediasi variabel Motivasi bernilai signifikan < 0,05 artinya mempuyai pengaruh
tak langsung atau dalam artian dapat menjadi variabel mediasi dan juga nilai
R Square variabel Motivasi sebesar 0.841 artinya variabel Kinerja yang dapat
dijelaskan oleh Motivasi (Y1) terhadap Kompetensi dan Disiplin kerja sebesar
84,1%. Untuk nilai R Square Kinerja sebesar 0.908 artinya variabel Kinerja dapat
dijelaskan oleh variabel Motivasi , Kompetensi dan Disiplin kerja sebesar 90,8%.

Kata Kunci : Kompetensi, Disiplin kerja, Motivasi, Kinerja.
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ABSTRACT

Under the guidance of Mr. Prof. Dr. H. Sulbahri Madjir, SE., MM and Mrs.
Dr. Hj. Tri Suyantiningsih, SE., MM. This study aims to determine the effect of
competence and work discipline on motivation and its impact on the performance of
police personnel in the financial sector of the South Sumatra Regional Police. The
population in this study were 30 Police Personnel in the Finance Sector of the South
Sumatra Regional Police. Sampling in this study using Saturated Sample technique,
namely sampling is done as a whole from the total population. Considering the total
population of 30 people, the authors took the entire population, namely 30 people as the
trial sample and as the research sample. From the results of this study competence has a
significant positive effect on the motivation of the Police Personnel in the Financial
Sector of the South Sumatra Regional Police, this is shown by the t statistic of 2.655 ≥
1.96 or P-value 0.008 <0.05, Work discipline affects the motivation of the Police
Personnel in the Financial Sector of the South Sumatra Regional Police. , this is
indicated by the t statistic of 6,908 ≥ 1.96 or a P-value of 0.000 <0.05. Competence has
no effect on the performance of the Police Personnel in the Financial Sector of the South
Sumatra Regional Police, this is indicated by the t-statistic of 0.845 <1.96 or a P-value of
0.399> 0.05. Work discipline affects the performance of the Police Personnel in the
Financial Sector of the South Sumatra Regional Police, this is indicated by the t statistic
of 3.903 ≥ 1.96 or a P-value of 0.000 <0.05. Motivation has an effect on the performance
of the Police Personnel in the Financial Sector of the South Sumatra Regional Police, this
is indicated by the t statistic of 2.655 ≥ 1.96 or P-value 0.008 <0.05., There is an indirect
effect between the competency variable on performance which is mediated by the
motivation variable. It has an indirect effect or in the sense that it can be a mediating
variable and the work discipline variable on performance is mediated by the Motivation
variable, which is significant <0.05, meaning that it has an indirect effect or in the sense
that it can be a mediating variable and also the R Square value of the Motivation variable
is 0.841, meaning the Performance variable which can be explained by Motivation (Y1)
towards Competence and Work Discipline of 84.1%. For the R Square Performance
value of 0.908, it means that the performance variable can be explained by the motivation,
competence and work discipline variables of 90.8%.

Keywords: Competence, Work Discipline, Motivation, Performance.
.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Kepolisian Negara Republik Indonesia yang umumnya disingkat Polri

adalah alat negara yang berperan dalam memelihara keamanan dan ketertiban

masyarakat, menegakkan hukum, serta memberikan perlindungan, pengayoman

dan pelayanan kepada masyarakat dalam rangka terpeliharanya keamanan dalam

negeri. Sesuai dengan program pemerintahan Presiden Joko Widodo yaitu

Program “Nawa Cita”, yang salah satunya adalah program revolusi karakter

bangsa atau lazim disebut revolusi mental, Polri sebagai salah satu institusi

Pemerintahan ikut berperan dalam mewujudkan kesuksesan program tersebut.

Keamanan dan ketertiban masyarakat adalah suatu kondisi dinamis

masyarakat sebagai salah satu prasyarat terselenggaranya proses pembangunan

Nasional dalam rangka tercapainya tujuan Nasional yang ditandai oleh

terjaminnya keamanan, ketertiban, dan tegaknya hukum, serta terbinanya

ketenteraman, yang mengandung kemampuan membina serta mengembangkan

potensi dan kekuatan masyarakat dalam menangkal, mencegah, dan

menanggulangi segala bentuk pelanggaran hukum dan bentuk-bentuk gangguan

lainnya yang dapat meresahkan masyarakat.

Menurut Undang-undang Nomor 2 Tahun 2002, Bab II Pasal 8 Ayat 1

dan 2 menjelaskan bahwa Kepolisian Negara Republik Indonesia berada di bawah

Presiden dan Kepolisian Negara Republik Indonesia dipimpin oleh seorang
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Kapolri, yang dalam pelaksanaan tugasnya bertanggung jawab kepada Presiden

sesuai dengan peraturan perundang-undangan. Dalam hal ini juga diperjelas dalam

Bab I, Pasal 1 Ayat ke 4 bahwa peraturan Kepolisian adalah segala peraturan yang

dikeluarkan oleh Kepolisian Negara Republik Indonesia dalam rangka

memelihara ketertiban dan menjamin keamanan umum sesuai dengan peraturan

perundang-undangan (Undang-undang No.22/2002).

Polri adalah sebuah lembaga penegak hukum yang independen yang

memiliki prinsip-prinsip sesuai Perkap Nomor 22 Tahun 2010 tentang SOTK,

Pasal 3 yakni :

1. Profesional, yaitu dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi satuan

organisasi dilaksanakan sesuai dengan kemampuan dan kompetensi yang

dimiliki

2. Prosedural, yaitu dilaksanakan dengan mekanisme dan tata cara sesuai dengan

ketentuan peraturan perundang-undangan

3. Akuntabel, yaitu dapat dipertanggungjawabkan

4. Transparan, yaitu dilaksanakan secara terbuka sesuai dengan ketentuan

peraturan perundang-undangan

5. Nesesitas, yaitu dalam penentuan jabatan struktural disesuaikan dengan

kebutuhan organisasi.

Sebuah organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang

membutuhkan dorongan atau motivasi untuk setiap tujuan dan pekerjaan yang

akan mereka lakukan. Salah satu permasalahan penting bagi pimpinan dalam

suatu organisasi ialah bagaimana memberikan motivasi kepada karyawan atau
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bawahan untuk melakukan pekerjaan dengan baik, dalam hal ini pimpinan

dihadapkan pada suatu persoalan bagaimana menciptakan situasi agar bawahan

dapat memperoleh kepuasan kerja secara individu dengan baik dan bagaimana

cara memotivasi agar mau bekerja berdasarkan keinginan dan motivasi untuk

berprestasi tinggi.

Kepuasan kerja yang merupakan kunci pendorong moral, kedisiplinan dan

prestasi kerja merupakan alat pendukung terwujudnya tujuan suatu organisasi atau

lembaga. Kekuatan dari sebuah organisasi atau perusahaan terletak pada sumber

daya manusia yang ada didalamnya. Apabila sumber daya manusia tersebut

diperhatikan secara tepat dengan menghargai bakat dan keahlian mereka,

mengembangkan kemampuan dan mendayagunakan secara tepat, maka suatu

organisasi akan dapat bergerak secara dinamis dan berkembang dengan pesat.

Peningkatan kinerja sumber daya manusia itu perlu memperhatikan gaji

dan imbalan yang dikaitkan dengan prestasi dan tingkat produktivitasnya,

penempatan dan promosi personel Polri hendaknya berdasarkan standar

kompetensi (Widyastuti, 2010). Kebijakan Motivasi dibuat berdasarkan peraturan

dan undang–undang tentang reformasi birokrasi, yaitu Undang-undang No.17

Tahun 2007 mengenai rencana pembangunan Nasional jangka panjang tahun

2005-2025 dan juga pada peraturan Menteri Negara PAN (Pendayagunaan

Aparatur Negara), No.PER/30/M.PAN/7/2018 mengenai Perubahan Atas

Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara Dan Reformasi Birokrasi

Nomor 14 Tahun 2014 Tentang Pedoman Evaluasi Reformasi Birokrasi Instansi

Pemerintah.
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Perkembangan akuntabilitas kinerja instansi pemerintah pusat dan provinsi

dari tahun 2014 sampai 2018 mengalami peningkatan cukup signifikan, pada

Tahun 2018, hanya ada dua instansi yang mendapatkan nilai A, yakni

Kementerian Keuangan dan Badan Pemeriksa Keuangan (BPK), sedangkan

pemerintah provinsi, tahun lalu baru dua yang mendapat nilai B, kini menjadi 6

provinsi.

Penilaian atas laporan hasil evaluasi akuntabilitas kinerja tahun 2018 ini

dilakukan terhadap 82 kementerian/lembaga serta 33 provinsi. Selain

kementerian/lembaga yang memperoleh nilai sangat baik, sebanyak 26

kementerian/lembaga meraih nilai baik, 48 kementerian/lembaga memperoleh

nilai cukup baik, dan 4 kementerian/lembaga mendapat nilai cukup. Adapun untuk

pemerintah provinsi, tercatat ada 6 provinsi yang meraih nilai baik, 17 mendapat

nilai cukup baik, 9 mendapat nilai cukup, dan masih ada satu provinsi yang

nilainya kurang baik.



5

Tabel 1.1
Penilaian atas laporan hasil evaluasi akuntabilitas kinerja tahun 2018

terhadap kementerian/lembaga
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Sumber : Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi
(2018)

Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan suatu

pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta

didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut (Wibowo,

2008:86-88). Selanjutnya dikatakan bahwa konsep diri adalah sikap, nilai-nilai

atau citra diri seseorang. Percaya diri merupakan keyakinan orang bahwa mereka

dapat efektif dalam hampir setiap situasi adalah bagian dari konsep diri orang.

Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang spesifik.
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Pengetahuan adalah kompetensi yang kompleks. Keterampilan adalah

kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental tertentu.

Salah satu hal penting yang harus diperhatikan organisasi dalam

meningkatkan kinerja personel Polrinya yaitu kedisiplinan atau disiplin kerja.

Karena melalui disiplin kerja personel Polri akan terpacu untuk taat dan tanggung

jawab dalam melaksanakan tugasnya, maka dari itu disiplin kerja memiliki

peranan yang penting untuk dapat meningkatan kinerja para personel Polrinya

dalam mencapai tujuan organisasi. Faktor yang mendasar dalam menunjang

kinerja seperti disiplin kerja harus diperhatikan agar personel Polri dapat taat dan

tanggung jawab dalam melaksanakan tugasnya dengan tujuan agar personel Polri

tersebut dapat memberikan kinerja yang maksimal kepada organisasi sehingga

tujuan dari organisasi dapat tercapai.

Disiplin kerja merupakan hal yang mempengaruhi seberapa penting

personel Polri dapat menjaga nama baik organisasi, tingkat sejauhmana

keberhasilan seseorang dalam menjaga nama baik organisasi untuk membantu

organisasi dalam mencapai tujuan yang ingin dicapai dengan mengukur tingkat

absensi karyawan di bagian tata usaha yang tingkat mangkir dan

keterlambatannya menjadi tolak ukur dalam mengukur tingkat disiplin kerja

personel Polri. Disiplin kerja akan baik apabila personel Polri menyadari tujuan

organisasi membuat norma–norma, bersedia bekerja karena digaji atau diberi upah

sesuai dengan perjanjian, apabila karyawan dan atasan mempunyai disiplin kerja

yang baik, maka tingkat kinerja personel Polri dapat diukur dengan melihat

tingkat disiplin kerja.
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Hal ini tercantum dalam Peraturan Kepala Kepolisian Negara Republik

Indonesia (PERKAP) No. 14 tahun 2011 tentang Kode Etik Profesi Polri dan

Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 2 Tahun 2003 tentang peraturan

disiplin anggota Polri. Namun dalam pelaksanaannya terdapat beberapa kendala

dalam usaha menciptakan disiplin kerja untuk meningkatkan kinerja personel

Polri. Faktor-faktor yang menyebabkan menurunnya disiplin kerja anggota Polri

di Polda Sumsel diantaranya :

1. Masih banyaknya personel Polri yang lalai dalam melaksanakan tugas

2. Masih tingginya personel Polri yang mangkir dalam bekerja

3. Masih tingginya personel Polri yang datang terlambat dalam melakukan apel

kerja.

Motivasi merupakan proses psikologis yang mencerminkan interaksi

antara setiap kebutuhan, persepsi dan keputusan yang terjadi pada seseorang yang

timbulnya disebabkan oleh faktor dari dalam diri orang itu sendiri (intrinsic) dan

faktor dari luar diri seseorang (ekstrinsik). Pendapat tersebut tidak jauh dari teori

Maslow yang mengemukakan bahwa hirarkhi kebutuhan manusia dapat

digunakan untuk melukiskan dan mengambarkan motivasi kerja seseorang.

Dimana kebutuhan seseorang dimaksud meliputi kebutuhan fisiologis,

keselamatan/keamanan, akan hak milik, kecintaan dan kebutuhan akan harga diri

serta kebutuhan akan aktualisasi diri.

Belum terwujudnya optimalisasi kinerja personel Polri pada Bidang

Keuangan Polda Sumsel masih belum menunjukan hasil yang optimal. Apabila

dikaji lebih mendalam kondisi yang demikian disebabkan oleh kurangnya ketaatan
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para personel Polri terhadap peraturan, seperti masih ada personel Polri yang

masuk kerja terlambat dan pulang tidak sesuai yang ditetapkan instansi, kesadaran

untuk meningkatkan disiplin kerja masih rendah, hal ini dapat dinyatakan dengan

adanya gejala a) Masih banyaknya personel Polri yang lalai dalam melaksanakan

tugas, b) Masih tingginya personel Polri yang mangkir dalam bekerja, c) Masih

tingginya personel Polri yang datang terlambat dalam melakukan apel kerja,

motivasi belum terlaksana secara optimal, masih kurangnya komitmen personel

Polri terhadap penyelesaian suatu pekerjaan sehingga hasil dari pekerjaan tersebut

kurang baik, evaluasi kinerja personel Polri yang memberikan perhatian serius

pada setiap kemajuan yang dicapai oleh setiap personel Polri belum berjalan

secara intensif dan kinerja personel Polri belum terlaksana secara optimal, hal ini

tercermin dari belum optimalnya kuantitas dan kualitas kerja sesuai target yang

diharapkan, serta kecepatan dan ketepatan pelaksanaan pekerjaan.

Oleh karena itu, melihat fenomena di atas perlulah kiranya penulis

menyusun penelitian dengan judul “Pengaruh Kompetensi dan Disiplin Kerja

terhadap Motivasi serta dampaknya pada Kinerja personel Polri pada

Satuan Kerja Bidang Keuangan Polda Sumatera Selatan”.

B. Identifikasi Masalah

Sesuai uraian pada latar belakang masalah di atas dapat diidentifikasi

masalah yang berhubungan dengan kinerja personel Polri pada Satker Bidang

Keuangan Polda Sumatera Selatan antara lain :
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a. Kinerja personel Polri belum terlaksana secara optimal, hal ini tercermin dari

belum optimalnya kuantitas dan kualitas kerja sesuai target yang diharapkan,

serta kecepatan dan ketepatan pelaksanaan pekerjaan.

b. Masih adanya personel Polri yang belum memiliki kompetensi yang cukup, ini

dapat dilihat dari kemampuannya dalam melaksanakan tugas-tugas dan

tanggungjawabnya yang diberikan oleh atasannya.

c. Kurangnya ketaatan para personel Polri terhadap peraturan, seperti masih ada

personel Polri yang masuk kerja terlambat dan pulang tidak sesuai yang

ditetapkan instansi.

d. Kesadaran untuk meningkatkan disiplin kerja masih rendah, hal ini dapat

dinyatakan dengan adanya gejala :

a) Masih banyaknya personel Polri yang lalai dalam melaksanakan tugas

b) Masih tingginya personel Polri yang mangkir dalam bekerja

c) Masih tingginya personel Polri yang datang terlambat dalam melakukan

apel kerja

e. Motivasi belum terlaksana secara maksimal

f. Masih kurangnya komitmen personel Polri terhadap penyelesaian suatu

pekerjaan sehingga hasil dari pekerjaan tersebut kurang baik.

g. Evaluasi kinerja personel Polri yang memberikan perhatian serius pada setiap

kemajuan yang dicapai oleh setiap personel Polri belum berjalan secara

intensif.
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C. Pembatasan Masalah

Disebabkan adanya keterbatasan-keterabatasan dalam diri penulis baik

menyangkut kemampuan, waktu, maupun dana dan agar penelitian ini lebih

terfokus, maka dari beberapa masalah yang telah teridentifikasi di atas penulis

membatasi permasalahan yang akan diteliti hanya pada Pengaruh Kompetensi

dan Disiplin Kerja terhadap Motivasi serta dampaknya pada Kinerja

personel Polri pada Satuan Kerja Bidang Keuangan Polda Sumatera Selatan.

D. Perumusan Masalah

Adapun masalah yang akan diselesaikan dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut :

a. Apakah Kompetensi berpengaruh terhadap Motivasi personel Polri pada Satker

Bidang Keuangan Polda Sumatera Selatan?

b. Apakah Disiplin kerja berpengaruh terhadap Motivasi personel Polri pada

Satker Bidang Keuangan Polda Sumatera Selatan?

c. Apakah Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja personel Polri pada Satker

Bidang Keuangan Polda Sumatera Selatan?

d. Apakah Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja personel Polri pada Satker

Bidang Keuangan Polda Sumatera Selatan?

e. Apakah Motivasi berpengaruh terhadap kinerja personel Polri pada Satker

Bidang Keuangan Polda Sumatera Selatan?



12

f. Apakah Kompetensi yang dimediasi oleh Motivasi berpengaruh tak langsung

terhadap kinerja personel Polri pada Satker Bidang Keuangan Polda Sumatera

Selatan?

g. Apakah Disiplin kerja yang dimediasi oleh Motivasi berpengaruh tak langsung

terhadap kinerja personel Polri pada Satker Bidang Keuangan Polda Sumatera

Selatan?

E. Tujuan Penelitian

Tujuan yang diinginkan pada penelitian ini adalah untuk mengetahui,

menganalisis dan membuktikan :

a. Pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi personel Polri pada Satker Bidang

Keuangan Polda Sumatera Selatan.

b. Pengaruh Disiplin kerja terhadap Motivasi personel Polri pada Satker Bidang

Keuangan Polda Sumatera Selatan.

c. Pengaruh Kompetensi terhadap kinerja personel Polri pada Satker Bidang

Keuangan Polda Sumatera Selatan.

d. Pengaruh Disiplin kerja terhadap kinerja personel Polri pada Satker Bidang

Keuangan Polda Sumatera Selatan.

e. Pengaruh Motivasi terhadap kinerja personel Polri pada Satker Bidang

Keuangan Polda Sumatera Selatan.

f. Pengaruh Kompetensi yang dimediasi oleh Motivasi terhadap kinerja personel

Polri pada Satker Bidang Keuangan Polda Sumatera Selatan.
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g. Pengaruh Disiplin kerja yang dimediasi oleh Motivasi terhadap kinerja

personel Polri pada Satker Bidang Keuangan Polda Sumatera Selatan.

F. Kegunaan Penelitian

a. Sumbangan pemikiran bagi Satker Bidang Keuangan Polda Sumatera Selatan

dalam rangka mengembangkan sumber daya manusia yang dimilikinya agar

dapat meningkatkan kemampuan yang memadai terutama yang menyangkut

Kompetensi, Disiplin kerja dan Motivasi dengan Kinerja.

b. Merupakan informasi bagi penelitian selanjutnya dan sumbangan dalam

pengembangan pengetahuan di bidang manajemen khususnya manajemen

Sumber Daya Manusia.

c. Ilmu yang berkaitan dengan konsep Kompetensi, Disiplin kerja dan Motivasi

dengan Kinerja.
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