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Abstrak − Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan menganalisis keterkaitan antara 

motivasi dengan hard working, smart working, dan kinerja personil kepolisian. Selain itu, penelitian 

ini juga bertujuan untuk mendeskripsikan dan menganalisis hubungan antara hard working dan smart 

working terhadap kinerja personil kepolisian. Jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory 

research dengan populasi seluruh sumber daya manusia di Dirlantas Polda Jawa Tengah sebanyak 

404 personil, dan jumlah sampel yang digunakan sebanyak 160 responden. Teknik pengambilan 

sampel dilakukan dengan metode accidental sampling, sementara pengambilan data melalui 

kuesioner menggunakan pengukuran interval Likert 1 hingga 5. Analisis yang digunakan untuk 

menguji hipotesis adalah pemodelan persamaan struktural dengan pendekatan Partial Least Square 

(PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin kuat motivasi, semakin tinggi tingkat hard 

working, serta semakin tinggi smart working. Selain itu, hasil juga menunjukkan bahwa semakin 

tinggi motivasi, semakin baik profesionalisme kerja. Budaya kerja keras dan budaya kerja cerdas 

yang baik berkontribusi positif terhadap profesionalisme kerja personil kepolisian. 

Kata Kunci: Motivasi;  Hard Working;  Smart Working; Kinerja SDM. 

 

Abstract −  This study aims to describe and analyze the relationship between motivation and hard 

working, smart working, and the performance of police personnel. Additionally, this research also 

aims to describe and analyze the relationship between hard working and smart working concerning 

the performance of police personnel. The type of research used is explanatory research, with the 

population consisting of all human resources in Dirlantas Polda Jawa Tengah, totaling 404 

personnel, and the sample size used is 160 respondents. The sampling technique employed is 

accidental sampling, while data collection is conducted through a questionnaire using a Likert scale 

measurement from 1 to 5. The analysis used to test the hypotheses is structural equation modeling 

with a Partial Least Square (PLS) approach. The research results indicate that the stronger the 

motivation, the higher the level of hard working and smart working. Furthermore, the results also 

show that the higher the motivation, the better the work professionalism. A good culture of hard 

work and a good culture of smart working positively contribute to the professionalism of police 

personnel. 

Keywords: Motivation; Hard Working; Smart Working; Human Resource Performance. 

 

PENDAHULUAN 

Profesionalisme personil kepolisian merupakan salah satu aspek kunci dalam 

mewujudkan keamanan dan ketertiban masyarakat (Muradi 2018).     Profesionalisme 

personil kepolisian sering kali menjadi sorotan publik dan media, terutama dalam situasi-

situasi kritis yang melibatkan keamanan dan keselamatan masyarakat. Tingkat 

profesionalisme yang tinggi sangat diperlukan untuk menjaga kepercayaan masyarakat 

terhadap institusi kepolisian dan memastikan pelaksanaan tugas yang adil dan efektif 

(Nurwandri et al. 2023). Namun, dalam praktiknya, masih terdapat berbagai tantangan yang 

dihadapi oleh personil kepolisian dalam menjaga dan meningkatkan profesionalisme 

mereka. 

Salah satu pendekatan yang relevan untuk meningkatkan profesionalisme SDM adalah 

dengan memanfaatkan teori motivasi (Jaquays 2018a). Teori motivasi mengidentifikasi tiga 

kebutuhan dasar yang memotivasi individu, yaitu kebutuhan akan pencapaian 

(achievement), kebutuhan akan afiliasi (affiliation), dan kebutuhan akan kekuasaan (power) 

(Rybnicek, Bergner, and Gutschelhofer 2019a).     
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Salah satu tantangan utama adalah bagaimana memotivasi personil kepolisian untuk 

tetap berkomitmen terhadap tugas dan tanggung jawab mereka (Hidayat and Agustina 

2020). Motivasi sering kali menjadi faktor penentu dalam mencapai kinerja yang optimal 

(Supriyono 2020). Teori motivasi menawarkan kerangka kerja yang dapat digunakan untuk 

memahami dan meningkatkan motivasi individu melalui pemenuhan kebutuhan akan 

pencapaian, afiliasi, dan kekuasaan (McClelland 2014). 

Motivasi kerja adalah faktor penting yang mempengaruhi kinerja seseorang. 

Seseorang dapat bekerja dengan baik karena adanya motivasi yang baik (Muli, James, and 

Muriithi 2019). Motivasi kerja diwujudkan dalam tindakan dan diberikan untuk mendorong 

anggota polisi agar dapat bekerja secara maksimal dalam mengemban tugas yang diberikan 

oleh atasan (Elntib and Milincic 2021). Motivasi kerja diberikan berupa perhatian, 

pengarahan, serta inspirasi yang dapat membangun semangat kerja anggota polisi, sehingga 

tujuan yang diharapkan dapat tercapai (Sommerfeldt 2010). 

Menurut (Galanakis and Peramatzis 2022) motivasi kerja sangat penting karena dapat 

membuat kinerja karyawan menjadi lebih cepat dan maksimal. Motivasi juga dapat 

mendorong karyawan untuk selalu memberikan hasil usaha terbaik serta membantu 

pengembangan diri masing-masing karyawan. Motivasi kerja pada hakikatnya adalah salah 

satu faktor yang turut menentukan kinerja seseorang (Lazaroiu 2015a). Besar atau kecilnya 

hubungan motivasi kerja seseorang tergantung pada etos kerja yang diberikan.   

Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka penyusunan 

penelitian ini. Kegunaannya adalah untuk mengetahui hasil yang telah dilakukan oleh 

peneliti terdahulu sekaligus sebagai perbandingan dan gambaran yang dapat mendukung 

kegiatan penelitian berikutnya. Hubungan antara motivasi dan kinerja lebih kuat ketika 

menggunakan motivasi yang terkait dengan ability dibandingkan dengan motivasi peraihan 

(need of achievements). Sehingga temuan ini memberikan dukungan untuk   penelitian 

selanjutnya untuk meneliti dampak motivasi peraihan (need of achievements) terhadap 

kinerja (Van Iddekinge et al. 2018).   

Penelitian terdahulu terkait motivasi dan kinerja masih menyisakan kontroversi.   

Perbedaan hasil penelitian yang menyatakan bahwa motivasi belum tentu mempengaruhi 

kinerja (Jaquays 2018b) berbeda dengan hasil yang menyatakan bahwa achievements 

mendukung kinerja individu, semakin tinggi keinginan untuk meraih sesuatu akan semakin 

tinggi performa yang dilakukannya (Groening and Binnewies 2019). Perbedaan hasil 

penelitian yang menyatakan bahwa motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja namun 

signifikansinya sangat kecil sehingga tidak dapat digeneralisasikan dengan baik (Sareen and 

Joshi 2016) hasil ini berbeda dengan hasil yang menunjukkan bahwa motivasi memiliki 

pengaruh terhadap kinerja, tipe motivasi yang dimiliki individu akan mempengaruhi gaya 

bekerjanya (Kiruja 2018). 

Penelitian menunjukkan bahwa motivasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja (Popoola and Farukuoye 2018) namun hasil ini berbeda dengan (Nguyen, 

Yandi, and Mahaputra 2020) yang menyatakan bahwa motivasi memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja SDM. Penelitian terdahulu juga memberikan dukungan untuk 

penelitian selanjutnya untuk meneliti dampak motivasi peraihan (need of achievements) 

terhadap kinerja (Van Iddekinge et al., 2018). Sehingga dalam penelitian ini Hard and Smart 

working diajukan sebagai variable pemediasi.  

Profesionalisme kerja personil kepolisian merupakan aspek yang sangat penting dalam 

menjaga keamanan dan ketertiban masyarakat (Nurwandri et al. 2023). Untuk mencapai 

tingkat profesionalisme yang tinggi, personil kepolisian tidak hanya dituntut untuk bekerja 

keras (hard working) tetapi juga bekerja cerdas (smart working). Konsep smart working 

mengedepankan efisiensi, efektivitas, dan penggunaan teknologi untuk meningkatkan 

produktivitas dan kualitas kerja (Angelici and Profeta 2020). Penerapan smart working 
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dapat menjadi strategi yang efektif untuk meningkatkan profesionalisme personil dan 

kinerja keseluruhan institusi. 

Smart working adalah pendekatan kerja yang mengutamakan pemanfaatan teknologi, 

manajemen waktu yang efektif, kolaborasi yang lebih baik, dan pengambilan keputusan 

yang berbasis data (McEwan 2016a). Smart working adalah pendekatan inovatif yang dapat 

secara signifikan meningkatkan profesionalisme personil kepolisian. Dengan memanfaatkan 

teknologi, manajemen waktu yang efektif, kolaborasi yang baik, dan pengambilan keputusan 

berbasis data, personil kepolisian dapat bekerja lebih efisien dan memberikan pelayanan 

yang lebih baik kepada masyarakat (Mascagna et al. 2019). Implementasi smart working 

merupakan langkah strategis yang perlu diadopsi untuk menghadapi tantangan masa depan 

dan meningkatkan kualitas institusi kepolisian secara keseluruhan. 

Budaya kerja keras atau "hard working" juga merupakan elemen penting dalam 

meningkatkan profesionalisme (Fisch, Guo, and Barzilay 2020). Kerja keras tidak hanya 

mencerminkan dedikasi dan komitmen terhadap tugas, tetapi juga menunjukkan kemampuan 

untuk menghadapi tantangan dan mengatasi hambatan (Pregelj et al. 2020). Dengan 

mengembangkan budaya kerja keras, personil kepolisian diharapkan dapat menunjukkan 

kinerja yang konsisten dan optimal dalam menjalankan tugas-tugas mereka. Dengan 

menanamkan nilai-nilai kerja keras, personil kepolisian dapat mengembangkan sikap 

proaktif dan bertanggung jawab dalam melaksanakan tugas mereka, yang pada akhirnya 

akan meningkatkan profesionalisme secara keseluruhan. 

Penelitian ini berfokus pada bagaimana kedua konsep tersebut dapat diterapkan secara 

efektif dalam konteks kepolisian, dengan tujuan akhir untuk meningkatkan profesionalisme 

personil kepolisian. Pendekatan yang komprehensif dan holistik diharapkan dapat 

memberikan solusi yang tepat untuk mengatasi berbagai tantangan yang dihadapi dalam 

upaya meningkatkan profesionalisme personil kepolisian. 

Polri berperan dalam memelihara keamanan dan ketertiban masyarakat, menegakkan 

hukum, serta memberikan perlindungan, pengayoman, dan pelayanan kepada masyarakat 

untuk menjaga keamanan dalam negeri. Anggota polisi dituntut untuk bersikap tegas dalam 

menjalankan tugas dan wewenangnya, berlandaskan pada etika moral dan hukum, sehingga 

terwujud konsep "good police" sebagai prasyarat menuju good governance. 

Namun, tingkat kepercayaan masyarakat atas kinerja Polri saat ini masih dirasakan 

kurang. Persepsi masyarakat terhadap kepolisian dipengaruhi oleh kinerja kepolisian. 

Masyarakat sebagai penerima jasa layanan kepolisian memiliki penilaian terhadap kinerja 

yang dilakukan kepolisian terkait tugasnya. Polri, sebagai institusi yang mengemban fungsi 

pelayanan kepada masyarakat, dituntut untuk memberikan pelayanan terbaik, menunjukkan 

kinerja yang baik, profesional, dan andal dalam bidangnya. Polisi ditegaskan sebagai 

pekerjaan profesional yang menuntut kualifikasi, kompetensi, sertifikasi yang jelas, serta 

kinerja dan prestasi yang tinggi. Kinerja dapat dipicu oleh tumbuhnya motivasi seseorang 

untuk melakukan yang terbaik bagi organisasinya (Omolo 2015).   

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis dengan maksud membenarkan atau 

memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya dapat memperkuat teori yang 

dijadikan sebagai pijakan. Berkaitan dengan hal tersebut di atas, maka jenis penelitian yang 

digunakan adalah “ Explanatory research “ atau penelitian yang bersifat menjelaskan, artinya 

penelitian ini menekankan pada hubungan variabel penelitian dengan menguji hipotesis 

uraiannya mengandung deskripsi tetapi fokusnya terletak pada hubungan antar variabel 

(Burhan, 2008). 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap 

profesionalisme kerja melalui mediasi hard working dan smart working pada personil 

Ditlantas Polda Jawa Tengah. Data diambil dari 160 responden dengan komposisi 66,3% 

pria dan 33,8% wanita. Mayoritas responden berusia 31-40 tahun (37,5%), dengan 

pendidikan terakhir SMA/SMK (44,4%) dan masa kerja 5-10 tahun (35%). 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa variabel motivasi, hard working, smart 

working, dan profesionalisme kerja berada dalam kategori tinggi. Indikator motivasi yang 

paling dominan adalah "Need for affiliation" (3,79), yang mengindikasikan bahwa keinginan 

untuk membangun hubungan sosial yang baik berpengaruh besar terhadap motivasi kerja. 

Untuk hard working, indikator tertinggi adalah "Mencari keterlibatan" (3,78), menunjukkan 

bahwa partisipasi aktif dalam tugas menjadi faktor kunci. Sedangkan, dalam smart working, 

indikator "Konfigurasi ulang lingkungan kerja" memperoleh skor tertinggi (4,01), 

mengindikasikan bahwa pembaruan dan adaptasi terhadap lingkungan kerja sangat penting 

dalam mendukung smart working. 

Pada variabel profesionalisme kerja, indikator yang paling dominan adalah "Bekerja 

secara independen" (3,88), yang menunjukkan bahwa kemampuan bekerja secara mandiri 

merupakan aspek penting dalam membangun profesionalisme kerja. Secara umum, hasil 

penelitian menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki tingkat pengukuran yang tinggi 

dan memenuhi standar reliabilitas serta validitas. 

Pembahasan 

Hasil analisis pengaruh motivasi terhadap hard working menunjukkan bahwa motivasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap hard working. Ini berarti bahwa semakin 

tinggi motivasi personil, semakin tinggi pula tingkat kerja keras yang ditunjukkan. Indikator 

"Need for affiliation" dan "Need for power" memberikan kontribusi terbesar terhadap 

variabel hard working, di mana anggota kepolisian yang memiliki keinginan besar untuk 

membangun hubungan baik dengan orang lain cenderung lebih gigih dan tekun dalam 

melaksanakan tugas mereka. 

Pengaruh motivasi terhadap smart working juga signifikan dan positif. Ini 

menunjukkan bahwa motivasi yang tinggi dapat meningkatkan budaya kerja cerdas di 

kalangan personil Ditlantas Polda Jawa Tengah. Indikator yang paling berpengaruh dalam 

smart working adalah "Konfigurasi ulang lingkungan kerja", yang mencerminkan 

pentingnya pengelolaan ruang kerja dan pengaturan lingkungan kerja yang lebih dinamis 

untuk meningkatkan efisiensi. Perubahan perilaku dan penggunaan perangkat lunak berbasis 

kolaborasi juga terbukti memberikan kontribusi yang signifikan terhadap pengembangan 

smart working. 

Motivasi juga terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap profesionalisme 

kerja. Semakin tinggi motivasi yang dimiliki personil, semakin tinggi pula profesionalisme 

kerjanya. Pengaruh ini terlihat melalui peran penting dari indikator "Need for achievement", 

di mana keinginan untuk mencapai prestasi mendorong anggota kepolisian untuk bekerja 

dengan standar profesional yang lebih tinggi. Motivasi untuk mencapai hasil yang baik 

mendorong individu untuk lebih bertanggung jawab dan mengupayakan perbaikan terus-

menerus. 

Selanjutnya, hard working juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap 

profesionalisme kerja. Artinya, budaya kerja keras yang dibangun oleh anggota kepolisian 

berperan penting dalam meningkatkan profesionalisme. Indikator "Senang berkreativitas" 

memberikan kontribusi terbesar terhadap peningkatan profesionalisme. Ini menunjukkan 

bahwa personil yang memiliki kebebasan dan semangat untuk berkreasi dalam bekerja 

cenderung memiliki tingkat profesionalisme yang lebih tinggi. 
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Begitu pula, pengaruh smart working terhadap profesionalisme kerja juga signifikan. 

Kemampuan untuk bekerja dengan cerdas melalui pemanfaatan teknologi dan pengelolaan 

lingkungan kerja yang optimal dapat meningkatkan profesionalisme personil. Indikator 

"Konfigurasi ulang lingkungan kerja" menjadi faktor kunci dalam pengembangan 

profesionalisme. Personil yang mampu mengatur ulang lingkungan kerja agar lebih adaptif 

dan fleksibel cenderung lebih profesional dalam menjalankan tugas-tugasnya. 

Pengujian outer model menunjukkan bahwa semua indikator yang digunakan dalam 

penelitian ini valid dan reliabel. Semua nilai outer loading berada di atas 0,70, yang 

menunjukkan bahwa indikator-indikator tersebut mampu mengukur variabel yang dimaksud 

dengan baik. Validitas diskriminan juga terpenuhi dengan uji Fornell-Larcker Criterion dan 

Heterotrait-Monotrait (HTMT), yang menunjukkan bahwa konstruk dalam model telah 

memiliki perbedaan yang jelas satu sama lain. Dengan demikian, semua variabel dalam 

penelitian ini dapat dianggap memiliki validitas dan reliabilitas yang memadai. 

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi, hard working, dan 

smart working memiliki pengaruh signifikan terhadap profesionalisme kerja. Artinya, ketika 

motivasi personil ditingkatkan, mereka cenderung memiliki budaya kerja keras dan kerja 

cerdas yang lebih baik, yang pada akhirnya meningkatkan profesionalisme kerja. 

Kesimpulan ini mendukung penelitian sebelumnya, yang menunjukkan bahwa motivasi 

merupakan faktor kunci dalam mendorong kinerja dan profesionalisme karyawan. 

Penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi Ditlantas Polda Jawa Tengah. 

Dengan meningkatkan motivasi kerja melalui penguatan "Need for affiliation" dan "Need for 

achievement", personil dapat didorong untuk meningkatkan partisipasi, ketekunan, dan 

kreativitas dalam melaksanakan tugas mereka. Selain itu, upaya untuk membangun budaya 

hard working dan smart working yang lebih baik dapat dilakukan dengan memberikan 

pelatihan dan pengembangan berbasis teknologi, pengelolaan lingkungan kerja, serta 

penggunaan sistem berbasis teknologi kolaboratif. 

Temuan ini juga memberikan kontribusi teoretis dengan menegaskan pentingnya peran 

mediasi hard working dan smart working dalam hubungan antara motivasi dan 

profesionalisme kerja. Dengan kata lain, untuk meningkatkan profesionalisme kerja, 

pengelola organisasi tidak hanya perlu meningkatkan motivasi kerja tetapi juga harus 

membangun budaya kerja keras dan kerja cerdas. Kedua variabel ini bertindak sebagai 

penguat hubungan antara motivasi dan profesionalisme kerja, sehingga pendekatan ini dapat 

diterapkan dalam pengelolaan sumber daya manusia secara lebih luas. 

Penelitian ini menyarankan agar pengelola Ditlantas Polda Jawa Tengah melakukan 

pengelolaan berbasis perilaku melalui penguatan budaya kerja keras dan kerja cerdas. 

Implementasi ini dapat diwujudkan melalui pelatihan berbasis kompetensi, pengembangan 

teknologi pendukung, serta penerapan prinsip-prinsip fleksibilitas dan efisiensi dalam 

pengaturan lingkungan kerja. Dengan demikian, pengelola diharapkan dapat mendorong 

personil untuk bekerja lebih profesional dalam menjalankan tugas dan fungsi mereka. 

Penelitian ini juga mencatat beberapa keterbatasan. Salah satunya adalah penggunaan 

metode cross-sectional, di mana data dikumpulkan pada satu waktu tertentu. Hal ini 

membatasi kemungkinan untuk mengevaluasi pengaruh variabel dalam jangka panjang. 

Selain itu, penelitian ini hanya berfokus pada Ditlantas Polda Jawa Tengah, sehingga 

hasilnya tidak dapat digeneralisasi ke populasi yang lebih luas. Oleh karena itu, penelitian 

lebih lanjut disarankan untuk menggunakan metode longitudinal dan memperluas populasi 

penelitian ke wilayah atau institusi lain. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menggarisbawahi bahwa pengelolaan motivasi, 

pengembangan budaya hard working dan smart working, serta pengelolaan lingkungan kerja 

berbasis teknologi dapat menjadi kunci keberhasilan dalam meningkatkan profesionalisme 

kerja di institusi kepolisian. Penelitian ini memberikan bukti empiris bahwa motivasi tidak 
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hanya berdampak langsung pada profesionalisme kerja, tetapi juga dimediasi oleh dua 

variabel penting, yaitu hard working dan smart working. Hal ini menunjukkan bahwa 

membangun budaya kerja keras dan cerdas dapat memberikan manfaat jangka panjang 

dalam meningkatkan profesionalisme dan kinerja personil kepolisian. 

 

KESIMPULAN 

Pertanyaan penelitian dalam penelitian ini adalah bagaimana peningkatan kinerja SDM 

/ Personil Kepolisian melalui motivasi, smart working dan hard working? kemudian jawaban 

atas pertanyaan penelitian (question research) yang muncul adalah sebagai berikut: 

1. Pengaruh motivasi terhadap hard working. Semakin kuat motivasi, semakin tinggi 

tingkat kerja keras seseorang karena dorongan internal untuk mencapai tujuan lebih 

besar. 

2. Pengaruh motivasi terhadap smart working. Semakin kuat motivasi, semakin tinggi 

kemampuan individu dalam bekerja cerdas dengan memanfaatkan sumber daya secara 

efektif dan efisien. 

3. Pengaruh motivasi terhadap kinerja SDM. Semakin tinggi motivasi, semakin besar 

komitmen individu terhadap standar profesionalisme dalam pekerjaan. 

4. Pengaruh hard working terhadap kinerja SDM. Semakin baik budaya kerja keras, 

semakin tinggi komitmen individu terhadap etika dan standar profesionalisme dalam 

lingkungan kerja. 

5. Pengaruh hard working terhadap kinerja SDM. Semakin baik budaya kerja cerdas, 

semakin besar kemampuan individu untuk mempertahankan standar profesionalisme 

dengan bekerja secara efisien dan inovatif. 

Hasil dari pembuktian hypothesis dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwasannya  : 

1. Motivasi kerja terbukti memiliki pengaruh positif signifikan terhadap hard working.   

2. Motivasi kerja terbukti memiliki pengaruh positif signifikan terhadap smart working.   

3. Motivasi kerja terbukti memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja SDM.   

4. Hard working terbukti memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja SDM.   

5. Smart working terbukti memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja SDM. 
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