BAB I
PENDAHULUAN

1.1. LATAR BELAKANG MASALAH

Dewasa ini, Indonesia dihadapkan pada berbagai krisis di berbagai bidang
kehidupan, termasuk bidang birokrasi pemerintahan vyang tidak lepas dan
kegagalan mengembangkan system manajemen pemerintahan dan pembangunan
vang didasarkan pada prnsip-prinsip good governance. Hal ini tercermin dari
kinerja organisasi-organisasi scctor public yang sering digambarkan tidak
produktif, tidak efisien, rendah kualitas, miskin inovasi dan kreativitas, dan
berbagai kritik lainnya.

Survey yang dilakukan 7he Political and liconomic Risk Consultancy
Lid (PERC), dalam rentang waktu 1997 — 2005 memperlihatkan birokrasi
pemerintah Indonesia pada posisi peringkat kedua terburuk dari sisi investasi pada
tataran negara Asia tahun 2005, Berinvestasi di Indonesia harus melalui prosedur
perijinan yang panjang sehingga membutuhkan dana dan biaya yang besar.

Indonesia dengan nilai 8,20 hanya lebih baik dar India yang mendapatkan nilai
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S. Sedangkan Singapura menjadi negara dengan birokrasi terbaik dengan nilai
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). (dalam Kompas, tanggal 26 Mei 2006).

Hasil penelitian lain yang dilakukan oleh PERC (2001) dan Price Water
House Cooper (2001) tentang rangking negara-negara Asia dalam implementasi
good governance, Indonesia menempati rangking/urutan ke 89 dari 21 negara
yang disurvei, dan dari sisi competitiveness Indonesia menempati urutan 49 dari

49 negara yang ditelit1.
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D1 bidang sumber daya manusia, aparatur pemerintahan memperlihatkan
data yang mengkhawatirkan. Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara
menemukan terdapat 314.000 PNS yang tidak jelas statusnya dan 66.000 PNS
menerima gaji ganda (dalam Media Indonesia, 29 Mei 2006). Hasil in1 juga
relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh Miftah Toha (2004) yamg
memperlihatkan bahwa pengawai pemerintah yang efektif bekerja hanya 60% dari
jumlah 3.648.000 orang. Artinya, terdapat 1.500.000 PNS yang tidak bekerja
sccara efektit berdasarkan tugas dan fungsiya.

Birokrasi pemerintah Indonesia, (termasuk di dalamnya adalah Institusi
Kepolisian Negara / POLRI) sebagai salah satu penggerak dari organisast sector
public tidak lepas dari citra yang sangat buruk, khususnya dari sisi kinerjanya.
Bibit Samad (2006) menjelaskan kinerja Polri berdasarkan data yang diperoleh
dari tanggapan masyarakat melalui internet, pengalaman pribadi. dan data resmi
yang ada di Mabes Polii. Penguraian kondist kinerja yang ditinjau dan aspek
perilaku, aspek hasil kerja, dan aspek manajemen belumlah menunjukkan hasil
yang memuaskan.

Salah satu yang paling banyak di sorot adalah kinerja Polisi Lalu Lintas
(Polantas) karena keberadaannya di jalan bersentuhan langsung dengan
masyarakat luas. Perilaku jelek seorang oknum Polantas akan dapat berdampak
pada citra seluruh anggota Polri. D1 antara fungsi-fungsi lain di dalam tubuh Polri,
seperti Intelkam, Reserse, Sabhara maupun Brimob, Polantas adalah fungsi yang
intensitas interaksinya dengan masyarakat yang lebih tinggi. Dengan demikian,

tidak mengherankan bila sorotan negative banyak tertuju kepada Polantas.
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Polisi lalu lintas (polantas) merupakan sosok aparat negara yang memiliki
ugas mengatur ketertiban dan kelancaran arus lalu lintas di jalan raya, sekaligus
berwenang menindak segala macam bentuk pelanggaran lalu lintas yang terjadi.
Oleh karena tugas dan wewenangnya tersebut, kehadiran polantas di jalan raya
diharapkan berdampak positif terhadap kelancaran arus lalu lintas. Hasil jajak
pendapat vang dilakukan Kompas (2000) yang menunjukkan tingginya harapan
masyarakat Jakarta terhadap peran polantas. Secara umum, responden mengaku
bahwa kehadiran polantas di jalan akan membawa dampak positif bagi mereka.
Namun pada pertanyaan mengenai kinerja polantas di lapangan, khususnya di
Jakarta, sebanyak 55,6 persen responden mengungkapkan ketidakpuasan mereka
terhadap kinerja polantas selama ini, indikatorya adalah masih adanya praktik
suap menyuap dalam proses pembuatan SIM (59,6 persen responden tidak
menyangkal adanya praktik suap-menyuap dalam proses pembuatan SIM). dan
persoalan suap-menyuap antara pelanggar lalu lintas dan polantas di jalan (50,1
persen responden, kelakuan itu malah membuat citra polantas menjadi buruk di
mata masyarakat), dan dalam perkara pelanggaran terhadap marka jalan dan
rambu-rambu lintas misalnya, hanya separuh (48,5 persen) responden yang
melihat polantas telah bersikap tegas terhadap para pelanggarnya.

Penulis tertarik untuk mengetahui beberapa factor yang dianggap
berpengaruh terhadap kinerja individu, ditinjau dari sudut pandang manajemen
sumber dava manusia. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
scseorang atau sckelompok orang dalam suatu organisasi sesuai  dengan

wewenang dan tangungjawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapal
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tujuan organisai bersangkutan sacara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai
dengan moral dan etika (Prawirosentono, 1999). Sedangkan Davis dalam
Mangkunegara (2005) menyatakan bahwa kinerja merupakan fungsi perkalian
antara motivasi (motivation) dan kemampuan (ability). Sedangkan Campbell
(1990) menyatakan bahwa hubungan fungsional antara kinerja dengan atribut
Kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu faktor knowledge, skil dan motivasi.

Motivasi menerut Mangkunegara (2005) merupakan kondisi atau energi
vang menggerakkan din pegawai yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan
organisasi. Sikap mental pegawai yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah
vang memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal. Robbin,
(1996) menyatakan bahwa motivasi adalah suatu proses yang menghasilkan suatu
imcnéilas. arah dan ketekunan individual dalam usaha untuk mencapai suatu
tujuan. Ketiga unsur kuncinya adalah : (1) Intensitas : Menvangkut seberapa
kerasnya seseorang berusaha. Ini adalah unsur yang paling difokuskan apabila
berbicara tentang motivasi. Akan tetapi intensitas yang tinggi tidak akan
membawa hasil yang diinginkan kecuali kalau upaya itu diarahkan ke suatu tujuan
yang menguntungkan organisasi. (2) Tujuan : Apa yang ingin dicapai oleh
seseorang, dan (3) Ketekunan : Ukuran tentang berapa lama seseorang dapat
mempertahankan usahanya. Individu-individu yang termotivasi tetap bertahan
pada pekerjaan cukup lama untuk mencapai tujuannya.

Motivasi kerja dalam diri sesecorang tidak saja muncul karena
kebutuhan dalam hal finansial yang terpenuhi, tetapi juga dalam hal

penghargaan akan prestasi yang diraih, pertumbuhan profesional, iklim budaya
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organisasi dan juga tantangan dan kesempatan yang dihadapi. Jika kebutuhan
pegawal telah terpenuhi dan memuaskan, maka secara langsung akan
menumbuhkan motivasi  yang lebih besar dalam dirt pegawar untuk
menyelesaikan pekerjaannya lebih optimal lagi dan efektif, sehingga kinerja
vang dihasilkan akan maksimal.

Namun, untuk membentuk kinerja maksimal, tidak hanya diperlukan
motivast semata. Faktor kecakapan (kompetensi) juga merupakan factor yang
sama pentingnya dengan motivasi. Tanpa kemihiki kecakapan vang baik seperti
pengetahuan, keterampilan, sikap dan lainnya, maka kinerja yang baik-pun akan
sulit tereipta. Sebuah model yang dikembangkan oleh Nadler dan Lawyer (2003)
menggambarkan motivasi sebagai factor kekuatan dari dalam diri individu untuk
mengerahkan daya upayanya. Motivasi mengarah ke suatu tingkatan upaya yang
dilakukan individu. Akan tetapi, usaha saja tidak cukup. Kinerja sebagai hasil
kombinasi dari upaya yang dikerahkan individu dengan tingkat kecakapan yang
mercka miliki (menggambarkan  keahlian, pelatihan, dan  lainnya). Dengan
demikian, upaya kombinasi dari kecakapan untuk menghasilkan kinerja tertentu.

Hal senada juga diungkapkan oleh Simanjuntak (2005) yang
mengidentifikasi tiga factor yang mempengaruhi kinerja individu, yaitu faktor
individu (kemampuan dan keterampilan, motivasi, sikap dan etos kcija),
dukungan manajemen (kepemimpinan) dan dukungan organisasi (struktur,
teknologi. peralatan dan kondisi kerja).

Dari uraian di atas, dapat didentifikasi dua factor yang akan diteliti

hubungannya dengan kinerja personil Polantas di Polda Metro Jaya. Dua factor
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tesebut adalah kompetensi yang merupakan karaktersitik dasar yang ditampilkan
dalam  pengetahuan,  keterampilan, sikap, kecakapan manjerial,  dan
kepemimpinan. Sedangkan motivasi merupakan dorongan atau energi dari dalam

individu untuk mengerahkan daya upayanya dalam bekerja.

1.2. PERUMUSAN MASALAH
Dengan memperhatikan latar belakang yang sudah dijelaskan di atas, maka
rumusan masalah pada penelitian ini adalah:
a. Apakah secara parsial, terdapat hubungan yang positif antara kompetensi
dan motivasi dengan kinerja personil Polantas di Dircktorat Lalu Lintas
Polda Metro Jaya ?
b. Dari dua vanabel tersebut, manakah yang paling:- kuat hubungannya
dengan kinerja personil Polantas di Direktorat Lalu Lintas Polda Metro

Jaya?

1.3. TUJUAN PENELITIAN
Sesuai dengan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah :
a. Menganalisis hubungan antara kompetensi dan motivasi dengan kinerja
personil Polantas di Direktorat Lalu Lintas Polda Metio Jaya.
b. Secara khusus, penelitian ini juga ditujukan untuk menindaklanjuti hasil
penelitian yang dilakukan Lembaga Manajemen FE-UI bekerja sama
dengan Direktorat Lalu Lintas Polri dalam penyusunan standar kompetensi

dan penilaian kinerja Polantas pada tahun 2006.
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1.4. MANFAAT PENELITIAN
Manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini diharapkan dapat berguna
baik secara teoritis maupun praktis
a. Kegunaan Teoritis
I. Sebagai sumbangan penting untuk memperluas wawasan dan
kajian ilmu manajemen, khususnya mengenai manajemen Kinerja
di Direktorat Lalu Lintas Polri
2. Menjelaskan dan menambah konsep baru vang dapat dijadikan
bahan rujukan bagi penelitian lebith lanjut guna pengembangan
lmu manajemen.
b. Kegunaan Praktis
- 1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sumbangan pikiran
bagi pithak pimpinan untuk meningkatkan kinerja personil Polri,
khususnya di Direktorat Lalu Lintas.

2. Dengan mengetahui faktor-faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja personil, maka akan dapat dilakukan perencanaan dan
pengembangan melalui manajemen sumber daya manusia di masa
mendatang.

3. Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai tolak ukur kinerja
personil Polantas Polri, khususnya di wilayah hukum Polda Metro

Jaya.

~J
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1.5. HIPOTESIS PENELITIAN
Pengambilan keputusan dapat dilakukan dengan cara
a. Perbandingan Chi Square Uji dan Tabel
- Jika Chi Square Hitung < Chi Square Tabel . maka Ho diterima
- Jika Chi Square Hitung > Chi Square Tabel . maka Ho ditolak
b. Probabilitas
- Jika Probabilitas > 0,05 maka Ho diterima
- Jika Probabiitas < 0,05 maka Ho ditolak
Artinya jika :
Ho ditolak @ terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara variabel
Kompetensi dan Motivasi terhadap kinerja . terhadap kinerja
" Polantas di Ditlantas Polda Metro Jaya
Ha diterima : tidak terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara variabel
Kompetensi dan Motivasi terhadap terhadap kinerja Polantas di
Ditlantas Polda Metro Jaya
Kesimpulan yang dapat diambil adalah Terdapat hubungan yang
signifikan antara kompetensi dan motivasi terhadap kinerja Polantas di

Ditlantas Polda Metro Jaya
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