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Abstract: This study aims to examine the effect of competency, motivation and
opportunity on the performance of civil service police unit at Pontianak city. The sample
was 34 employees of civil service police unit. The type of data used is primary data. The
data collected through questionnaire and analyzed by multiple linear regression. The
result showed that competency and opportunities affect performance, while motivation
does not affect performance.
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PENDAHULUAN

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya
(Mangkunegara, 2000). Kinerja pegawai
merupakan elemen penting dalam sebuah
organisasi. Rendahnya kinerja pegawai akan
menyebabkan organisasi tidak optimal dalam
menjalankan fungsinya, akibatnya output yang
diinginkan oleh organisasi tidak dapat tercapai.
Terdapat beberapa faktor yang dapat menyebab-
kan rendahnya kinerja dalam sebuah organisasi.
Faktor-faktor tersebut akan muncul baik dari
individu ataupun dari kelompok atau organisasi
secara keseluruhan. Perpaduan antara faktor
individu dan faktor organisasi secara keseluruhan
akan menjadi penentu bagaimana manajemen
pengelolaan suatu organisasi dilaksanakan
(Robbins, 2001).

Dalam perspektif individu, kinerja manajemen
tidak akan terlepas dari pengetahuan, kemampuan

atau keterampilan individu. Kemampuan pegawai
yang rendah akan berdampak pada rendahnya
kinerja pegawai tersebut. Hal lain yang juga dapat
menjadi penyebab rendahnya kinerja manajemen
adalah rendahnya dorongan atau keinginan atau
motivasi dalam kegiatan suatu organisasi. Jika
pegawai memiliki motivasi yang rendah maka
pekerjaan akan dilakukan setengah hati dan akan
berdampak pada kinerja yang rendah. Faktor
terakhir yang mempengaruhi kinerja adalah
kesempatan, dimana pegawai yang memiliki
kesempatan rendah akan membuat kinerjanya tidak
tampak.

Satuan Polisi Pamong Praja (Satpol PP) kota
Pontianak merupakan salah satu organisasi
pemerintah yang membantu menyelenggarakan
pemerintahan dan pembangunan di Kota Pontianak.
Sehingga secara tidak langsung kinerja Satpol PP
Kota Pontianak akan mempengaruhi kinerja
pemerintahan Kota Pontianak secara keseluruhan.
Oleh karena itu kinerja Satpol PP Kota Pontianak
harus mendapat perhatian.  Karena untuk menjamin
terlaksananya seluruh tugas-tugas sesuai dengan apa
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yang telah direncanakan oleh organisasi tersebut
diperlukan kinerja pegawai yang tinggi. Berdasarkan
latar belakang tersebut, maka tujuan penelitian ini
adalah untuk mengetahui pengaruh kemampuan,
motivasi dan kesempatan terhadap kinerja
pegawai pada Satuan Polisi Pamong Praja
Pontianak.

LANDASAN TEORI

Manajemen Kinerja. Kata Manajemen
Kinerja merupakan penggabungan dari kata
manajemen dan kinerja. Manajemen berasal dari
kata to manage yang berarti mengatur. Manajemen
merupakan suatu proses yang menggunakan
metode ilmu dan seni untuk menerapkan fungsi-
fungsi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan
dan pengendalian pada kegiatan-kegiatan dari
sekelompok manusia yang dilengkapi dengan
sumber daya/faktor produksi untuk mencapai
tujuan yang sudah ditetapkan lebih dahulu, secara
efektif dan efisien. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa manajemen mencakup tiga aspek, yaitu:
a. manajemen sebagai proses
b. adanya tujuan yang telah ditetapkan
c. mencapai tujuan secara efektif dan efisien

Sedangkan kata kinerja merupakan singkatan
dari kinetika energi kerja yang padanannya dalam
bahasa Inggris adalah performance, yang sering
diindonesiakan menjadi kata performa. (Wirawan,
2009).

Istilah manajemen kinerja telah banyak diguna-
kan oleh beberapa ahli. Bacal (2001) mengung-
kapkan bahwa manajemen kinerja adalah proses

komunikasi yang berlangsung terus menerus, yang
dilaksanakan berdasarkan kemitraan, antara
seseorang dengan penyelia langsungnya tenaga
kerja. Salah satu komponen penting dalam
manajemen kinerja adalah penilaian kinerja.
Penilaian kinerja sebagai salah satu kegiatan
manajemen SDM dengan tujuan yang sangat luas,
karena berkaitan dengan banyak kegiatan SDM
lainnya (Nawawi, 2001). Sedangkan kinerja
menurut Prawirosentono (2002) adalah hasil atau
output yang dicapai oleh seseorang dalam
organisasi, dalam kerangka mencapai tujuan
organisasi.

Penelitian Terdahulu. Ekaningsih (2012),
meneliti pengaruh motivasi dan lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai (Studi Pada Satuan Polisi
Pamong Praja Kota Surakarta), hasil penelitian
tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan
lingkungan kerja tidak mampu memperkuat motivasi
kerja pada kinerja pegawai.

Wahyudi dan Suryono (2006), meneliti
pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Dinas
Kebersihan dan tata kota Kabupaten Karanganyar,
hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa
Disiplin kerja, lingkungan kerja dan motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Pendekatan Penelitian. Penelitian ini
merupakan penelitian kausal komparatif yang
dilakukan dengan menguji pengaruh antara dua atau

Gambar 1
Kerangka Penelitian Analisis Pengaruh Kemampuan, Motivasi Dan Kesempatan

Terhadap Kinerja Pada Satuan Polisi Pamong Praja Kota Pontianak
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Motivasi Kinerja 

Kesempatan 

Sumber : Ragil Permanasari (2013)
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lebih variabel. Jenis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data primer.

Populasi dan Sampel. Populasi di dalam
penelitian ini yaitu seluruh pegawai tetap maupun
pegawai honorer di Satuan Polisi Pamong Praja
Kota Pontianak sebanyak 110 orang dan jumlah
sempel sebanyak 34 orang. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
non-probability sampling yaitu judgement
sampling.

Definisi Operasional Variabel.Variabel yang
digunakan dalam penelitian ini terdiri dari variabel

bebas dan terikat. Variabel bebas terdiri dari
kemampuan (X1), motivasi, dan kesempatan, serta
kinerja sebagai variabel terikat. Definisi operasional
untuk masing-masing variabel dapat dilihat pada
tabel 1.

HASIL PENELITIAN

Koefisien Determinasi. Berdasarkan analisis
data menunjukkan bahwa variabel kemampuan,
motivasi dan kesempatan mampu menjelaskan
kinerja sebesar 71,8% sedangkan sebesar 28,2%

Tabel 1
Definisi Operasional

Variabel                     Indikator
Kemampuan 1. Keahlian,

2. pengetahuan,
3. sikap, dan
4. kemampuan penggunaan fasilitas kerja

Motivasi 1. Pengakuan dan penghargaan,
2. intensitas perhatian,
3. kesesuaian pengakuan / penghargaan,
4. kesempatan untuk mengembangkan diri, dan
5. kompensasi yang diterima

Kesempatan 1. Mengembangkan karir,
2. mengikuti program pendidikan dan pelatihan,
3. diskusi dalam menyelesaikan pekerjaan,
4. kesesuaian pekerjaan dengan kemampuan, dan
5. pekerjaan yang ditekuni

Kinerja 1. Jumlah pekerjaan,
2. beban kerja,
3. kerapian pekerjaan,
4. kecakapan pelaksanaan pekerjaan, dan
5. waktu penyelesaian pekerjaan

Tabel 2
Output Hasil Regresi

   Unstandardized Standardized    T Sig.
Model        Coefficients  Coefficients

     B        Std. Error Beta

1   (Constant) -10,940 4,586 -2,385 0,024
Kemampuan 0,840 0,107 0,769 7,829 0,000
Motivasi 0,140 0,120 0,114 1,164 0,253
Kesempatan 0,728 0,198 0,357 3,676 0,001

Sumber : Analisis Data, 2017



dijelaskan oleh variabel lain selain variabel dalam
penelitian ini.

Analisis Regresi Berganda. Berdasarkan
hasil analisis regresi berganda (lihat tabel 2), dapat
diperoleh rumus regresi sebagai berikut:
Y = -10,940 + 0,840 Kemampuan + 0,140

Motivasi + 0,728 Kesempatan.
Uji Hipotesis. Dari hasil analisis pada tabel 2,

secara nilai t hitung variabel kemampuan (X1)
sebesar 7,829 dan t tabel α 0,05 sebesar 1,697,
jika dibandingkan maka t hitung lebih kecil dari t.
Nilai  t  hitung  variabel  motivasi  (X2)  sebesar
1,164 dan t tabel α 0,05 sebesar 1,697, jika
dibandingkan maka t hitung lebih kecil dari t tabel.
Nilai t hitung variabel kesempatan (X3) sebesar
3,676 dan t tabel α 0,05 sebesar 1,697, jika
dibandingkan maka t hitung lebih kecil dari t tabel.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel
kemampuan (X1) dan kesempatan (X3) berpenga-
ruh positif terhadap kinerja karyawan pada Satuan
Polisi Pamong Praja Kota Pontianak, sedangkan
variable motivasi (X2) tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan pada Satuan Polisi Pamong Praja
Kota Pontianak.

SIMPULAN

Kesimpulan. Dari hasil penelitian dapat
disampaikan beberapa kesimpulan, yakni sebagai
berikut :
1. Kemampuan berpengaruh positif terhadap

kinerja pegawai Satuan Polisi Pamong Praja
Kota Pontianak.

2. Motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja
pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota
Pontianak.

3. Kesempatan berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai Satuan Polisi Pamong Praja
Kota Pontianak.

Saran. Mengacu pada kesimpulan dari hasil
penelitian tersebut di atas maka penulis dapat
menyampaikan beberapa saran sebagai berikut :
1. Untuk penelitian selanjutnya dapat menam-

bahkan variabel-variabel lain seperti kepuasan
kerja dan kompensasi.

2. Manajemen Satuan Polisi Pamong Praja Kota
Pontianak hendaknya dapat lebih meningkatkan
motivasi pegawainya agar pengaruh motivasi

terhadap kinerja menjadi lebih nyata.
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