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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan memperkuat hipotesis yang mendukung teori sebagai 

pijakan akademis. Jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory research. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh anggota Polres Paser Kalimantan Timur yang berjumlah 582 orang. 

Sampel penelitian diambil sebanyak 25% dari populasi, yaitu 145 anggota, menggunakan teknik 

random sampling untuk memastikan keterwakilan yang acak. Analisis data dilakukan dengan 

menggunakan structural equation modeling (SEM) melalui pendekatan Partial Least Square (PLS). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin tinggi faktor motivasi (satisfiers), maka kinerja 

personil akan semakin meningkat. Demikian pula, semakin tinggi faktor higiene (dissatisfiers), 

kinerja personil juga semakin meningkat. Selain itu, penelitian ini menemukan bahwa optimalisasi 

faktor motivasi dapat mendorong penerapan praktik smart working yang lebih baik, dan 

optimalisasi faktor higiene turut meningkatkan efektivitas smart working. Terakhir, penelitian ini 

membuktikan bahwa smart working memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja personil. 

Temuan ini memberikan kontribusi penting dalam mengintegrasikan faktor motivasi, higiene, dan 

smart working untuk meningkatkan kinerja organisasi. 

Kata Kunci: Smart Working, Faktor Motivasi, Hygiene, Kinerja Personil. 

 
ABSTRACT 

This study aims to test and strengthen hypotheses that support theory as an academic foundation. 

The type of research used is explanatory research. The population in this study consists of all 582 

members of the Paser Police Department in East Kalimantan. A sample of 25% of the population, 

amounting to 145 members, was selected using random sampling to ensure representative 

randomness. Data analysis was conducted using structural equation modeling (SEM) with a 

Partial Least Square (PLS) approach. The results show that the higher the motivational factors 

(satisfiers), the higher the personnel's performance. Similarly, the higher the hygiene factors 

(dissatisfiers), the better the personnel's performance. Furthermore, the study found that 

optimizing motivational factors can drive better implementation of smart working practices, and 

optimizing hygiene factors also enhances the effectiveness of smart working. Lastly, the study 

confirmed that smart working has a significant effect on personnel performance. These findings 

provide important contributions to integrating motivational factors, hygiene factors, and smart 

working to improve organizational performance.  

Keywords: Smart Working, Motivational Factors, Hygiene, Personnel Performance. 

 

PEiNDAiHULUAiN 

Polri singkatan dari Kepolisian Negara Republik Indonesia, merupakan salah satu 

fungsi pemerintahan negara yang bertugas memelihara keamanan dan ketertiban 

masyarakat, menegakkan hukum, memberikan perlindungan, pengayoman, dan pelayanan 

kepada masyarakat, dengan tujuan mewujudkan keamanan dalam negeri yang mencakup 

pemeliharaan keamanan dan ketertiban masyarakat, penegakan hukum, perlindungan, 

pengayoman, dan pelayanan kepada masyarakat, serta menciptakan ketentraman 

masyarakat dengan menghormati hak asasi manusia (Undang-Undang No. 2 Tahun 2002 

Tentang Kepolisian Negara). 
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Fungsi utama kepolisian adalah menjaga keamanan dan ketertiban masyarakat, 

menegakkan hukum, memberikan perlindungan, pengayoman, dan pelayanan kepada 

masyarakat untuk memelihara keamanan dalam negeri. Kehadiran kepolisian di 

masyarakat memberikan rasa aman, tentram, tertib, damai, dan sejahtera. Fungsi 

kepolisian (POLRI) erat kaitannya dengan Tata Kelola yang Baik, berfungsi sebagai alat 

negara dalam menjaga keamanan dan ketertiban masyarakat, memberikan perlindungan, 

pengayoman, dan pelayanan kepada masyarakat, serta menegakkan hukum sebagai salah 

satu fungsi pemerintahan hukum, perlindungan, pengayoman, dan pelayanan kepada 

masyarakat yang diperoleh melalui ketentuan Undang-Undang (Pasal 30 UUD 1945 dan 

Pasal 2 Undang-Undang Nomor 2 Tahun 2002 tentang POLRI). 

Kepolisian Republik Indonesia berperan dalam memelihara keamanan dan ketertiban 

masyarakat, menegakkan hukum, serta memberikan perlindungan, pengayoman, dan 

pelayanan kepada masyarakat untuk memelihara keamanan dalam negeri. Anggota polisi 

dituntut untuk menunjukkan sikap tegas dalam menjalankan tugas dan kewenangan 

mereka berdasarkan etika moral dan hukum, sehingga mencapai konsep polisi yang baik 

sebagai prasyarat menuju tata kelola yang baik. 

Tingkat kepercayaan masyarakat terhadap kinerja POLRI saat ini masih dirasakan 

kurang (Riadi and Kurniawati 2022; Wulan et al. 2022). Persepsi masyarakat terhadap 

polisi juga dapat dipengaruhi oleh kinerja kepolisian (Riadi and Kurniawati 2022). Sebagai 

penerima layanan yang diberikan oleh kepolisian, masyarakat tentu memiliki penilaian 

mereka sendiri terhadap kinerja kepolisian terkait dengan tugas mereka. Kepolisian 

Republik Indonesia merupakan salah satu lembaga yang bertugas memberikan pelayanan 

kepada masyarakat, sehingga diharapkan untuk memberikan pelayanan terbaik kepada 

masyarakat dengan menunjukkan kinerja yang baik, profesional, dan andal di bidangnya 

(Arif 2021). Polisi ditegaskan sebagai pekerjaan profesional, sehingga menuntut 

kualifikasi, kompetensi, sertifikasi, dan kinerja/prestasi yang jelas (Agustina et al. 2023). 

Polres Paser, yang terletak di Kabupaten Paser, Kalimantan Timur, memiliki peran 

yang vital dalam menjaga keamanan dan ketertiban di wilayah tersebut. Sebagai bagian 

dari Kepolisian Daerah Kalimantan Timur, Polres Paser memiliki berbagai tugas mulai 

dari penegakan hukum hingga pelayanan masyarakat. Mereka bertanggung jawab untuk 

menangani berbagai jenis kejahatan, mulai dari pencurian hingga narkotika, serta 

menyediakan perlindungan dan bantuan kepada masyarakat. Unit Reskrim di Polres Paser 

secara aktif melakukan penyelidikan dan penyidikan terhadap kasus-kasus kriminal untuk 

memastikan keadilan di wilayah tersebut. Selain itu, Polres Paser juga fokus pada 

pencegahan kejahatan melalui patroli dan sosialisasi hukum. Kerja sama dengan instansi 

lain dan partisipasi masyarakat juga menjadi bagian integral dari upaya Polres Paser dalam 

menjaga keamanan dan ketertiban di Kabupaten Paser. Dengan demikian, Polres Paser 

memainkan peran penting dalam menegakkan hukum dan memberikan perlindungan 

kepada masyarakat di wilayah Kalimantan Timur tersebut. 
Tabel 1. Capaian Kinerja Polres Paser  

No Tahun  Jumlah Kasus  Kasus Selesai % 

1 2021 299  242 81  

2 2022 359 265 73 

3 2023 412 277 67 

Sumber : Polres Paser, 2024 

Dari analisis ini, terlihat bahwa jumlah kasus yang ditangani oleh Polres Paser 

meningkat dari tahun ke tahun, dari 299 kasus pada tahun 2021 menjadi 412 kasus pada 

tahun 2023. Namun, persentase kasus yang diselesaikan menunjukkan tren yang menurun 
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dari tahun ke tahun. Pada tahun 2021, 81% kasus berhasil diselesaikan, tetapi pada tahun 

2023, hanya 67% kasus yang berhasil diselesaikan. 

Penurunan persentase kasus yang diselesaikan dapat menjadi perhatian serius, 

karena menunjukkan kemungkinan adanya peningkatan beban kerja atau permasalahan 

dalam proses penyelesaian kasus. Ini dapat mempengaruhi kepercayaan masyarakat 

terhadap kepolisian dan efektivitas penegakan hukum di wilayah tersebut. Oleh karena itu, 

perlu dilakukan analisis lebih lanjut untuk memahami penyebab penurunan dalam 

persentase kasus yang diselesaikan dan mengidentifikasi langkah-langkah yang dapat 

diambil untuk meningkatkan kinerja Polres Paser dalam menangani kasus-kasus yang ada. 

Ini mungkin melibatkan evaluasi proses kerja, alokasi sumber daya yang lebih efisien, dan 

peningkatan pelatihan atau dukungan bagi personel kepolisian. 

Anggota kepolisian merupakan pilar utama dalam menjaga keamanan dan ketertiban 

masyarakat, oleh karena itu, kesejahteraan dan kepuasan kerja mereka memiliki dampak 

langsung terhadap efektivitas operasional kepolisian secara keseluruhan (Nugraha and 

Mayastinasari 2023). Teori dua faktor Herzberg menawarkan wawasan penting terkait 

dengan faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi dan kepuasan kerja (Michael Galanakis 

and Giannis Peramatzis 2022). Motivasi dan kepuasan kerja yang tinggi di antara anggota 

kepolisian dapat berdampak positif pada kinerja operasional, efisiensi, dan efektivitas 

kepolisian secara keseluruhan (Wolfe et al. 2023). Oleh karena itu, penelitian tentang 

hubungan antara teori dua faktor Herzberg dan kinerja polisi menjadi relevan dalam upaya 

untuk meningkatkan manajemen sumber daya manusia dan kinerja kepolisian. 

Salah satu teori yang sering dikaitkan dengan kinerja SDM adalah Teori Dua Faktor 

Herzberg. Menurut teori ini, ada dua faktor yang mempengaruhi motivasi seseorang dalam 

melakukan sesuatu, yaitu faktor motivasional dan faktor pemeliharaan (Bundtzen 2020; 

Smith and Shields 2013). Faktor motivasional berkaitan dengan kebutuhan individu untuk 

mencapai prestasi, sementara faktor pemeliharaan berkaitan dengan lingkungan kerja yang 

mempengaruhi perilaku individu (Sobaih and Hasanein 2020a).  

Herzberg menetapkan bahwa faktor motivasional meliputi pekerjaan, keberhasilan, 

kesempatan pengembangan, kemajuan karier, dan penghargaan dari orang lain. Sementara 

faktor pemeliharaan melibatkan status, hubungan dengan atasan dan rekan kerja, gaya 

pengawasan, kebijakan perusahaan, kondisi kerja, dan sistem imbalan organisasi 

(Herzberg’ 1965).  

Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka penyusunan 

penelitian ini. Perbedaan hasil penelitian yang menyatakan bahwa Motivasi tidak 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Hidayat 2021) hasil ini berbeda dengan hasil 

yang menunjukkan bahwa motivasi terbukti memiliki pengaruh terhadap kinerja(Ni Kadek 

Ani Widiani et al. 2023).  

Sehingga untuk mengisi gap tersebut maka penelitian ini mengusulkan smart 

working sebagai variable pemoderasi. Smart working atau kerja cerdas adalah suatu sistem 

kerja yang sangat fleksibel, yang memungkinkan penyesuaian yang cepat dan pintar 

terhadap berbagai situasi (Angelici and Profeta 2020). Pekerja yang menerapkan sistem ini 

bersepakat dengan atasannya untuk menjalankan tugas-tugas kerja mereka selama jangka 

waktu yang telah ditetapkan di luar lingkungan kerja fisik perusahaan, mengikuti jadwal 

yang telah disesuaikan secara personal (McEwan 2016a). Dalam periode ini, mereka tidak 

terikat oleh batasan waktu atau lokasi kerja tertentu. Dengan bantuan teknologi, smart 

worker dapat menyelesaikan tugas dan aktivitas yang sama seperti pekerja reguler, 

mencapai target yang sama, sambil memilih tempat dan waktu kerja yang sesuai dengan 

kebutuhan pribadi mereka dan kegiatan yang mereka lakukan (Mascagna et al. 2019). 
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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). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Semakin tinggi faktor motivasi (satisfier), maka kinerja personil manusia akan 

semakin tinggi 

Dalam penelitian ini, variabel Faktor Motivasi diukur melalui indikator seperti 

Prestasi, Penghargaan, Tanggung jawab, Pembinaan Karier, dan Pengembangan diri, yang 

terbukti dapat meningkatkan Kinerja Personil. Kinerja personil sendiri diukur dengan 

menggunakan indikator Kualitas hasil pekerjaan, Kuantitas hasil pekerjaan, dan Ketepatan 

waktu.  

Indikator dengan nilai loading tertinggi pada variabel motivasi adalah Penghargaan, 

sementara pada variabel kinerja personil, indikator dengan nilai loading tertinggi adalah 

Kualitas Hasil Pekerjaan. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat 

penghargaan yang diterima oleh individu, semakin baik pula kualitas hasil pekerjaan yang 

dapat dihasilkan. Artinya, penghargaan yang diberikan kepada karyawan, baik dalam 

bentuk pujian, penghargaan, atau penghargaan atas kontribusi mereka, akan mendorong 

mereka untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka. Penghargaan ini 

berfungsi sebagai dorongan atau motivasi yang meningkatkan semangat dan rasa tanggung 

jawab, yang pada akhirnya berpengaruh langsung pada peningkatan kualitas hasil 

pekerjaan yang mereka capai. 

Indikator pada variabel motivasi dengan nilai loading terendah adalah Pembinaan 

Karier, sedangkan pada variabel Kinerja Personil, indikator dengan nilai loading terendah 

adalah Ketepatan Waktu. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik Pembinaan 

Karier yang dimiliki individu, semakin baik pula ketepatan waktu yang dapat dicapainya 

dalam bekerja. Artinya, jika seseorang merasa memiliki kesempatan yang lebih besar 

untuk berkembang dan maju dalam karirnya, ia cenderung akan lebih mampu mengelola 

waktu dengan baik dan menyelesaikan tugas tepat waktu. Hal ini mencerminkan hubungan 

antara motivasi untuk berkembang dengan peningkatan kinerja dalam hal efisiensi waktu. 

Pengujian hipotesis 1 membuktikan Faktor Motivasi berpengaruh positif terhadap 

Kinerja Personil yang artinya semakin tinggi tingkat motivasi seseorang, semakin baik 

pula kinerja yang ditunjukkan dalam pekerjaan. Hasil ini mendukung penelitian terdahulu 

yang menyatakan bahwa motivasi intrinsik dan ekstrinsik memiliki pengaruh positif yang 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan (Yusuf and Sriwijaya 2021). 

2. Semakin tinggi faktor Higiene (Dissatisfiers) maka Kinerja Personil manusia 

akan semakin tinggi. 

Faktor Higiene yang dibangun dari beberapa factor yaitu Gaji, Status, Kondisi Kerja, 

Hubungan dengan Atasan, dan Kebijakan Perusahaan terbukti mendorong Kinerja Personil 

yang direfleksikan melalui tiga indikator yaitu: Kualitas hasil pekerjaan, Kuantitas hasil 

pekerjaan, dan Ketepatan waktu.  

Indikator variabel Faktor Higiene dengan nilai loading tertinggi adalah Status, 

sementara indikator variabel Kinerja Personil dengan nilai loading tertinggi adalah 

Kualitas hasil pekerjaan. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin baik status seorang 
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personil, semakin tinggi pula kualitas hasil pekerjaan yang dapat dicapai. Artinya, status 

yang baik, yang mungkin mencakup penghargaan atas prestasi, posisi dalam organisasi, 

atau kesejahteraan sosial dan profesional, memberikan dampak positif terhadap motivasi 

dan kepuasan kerja. Hal ini kemudian berkontribusi pada peningkatan kinerja personil, 

khususnya dalam hal kualitas hasil pekerjaan yang lebih baik. Sebagai contoh, personil 

dengan status yang lebih tinggi atau yang merasa dihargai di tempat kerja cenderung 

memiliki rasa tanggung jawab yang lebih besar terhadap tugas mereka dan menghasilkan 

pekerjaan dengan standar yang lebih tinggi. 

Indikator dari variabel Faktor Higiene dengan nilai loading terendah adalah 

Hubungan dengan Atasan, sementara indikator dari variabel Kinerja Personil dengan nilai 

loading terendah adalah Ketepatan Waktu. Temuan ini mengindikasikan bahwa hubungan 

yang lebih baik antara seorang karyawan dengan atasannya dapat berpengaruh positif 

terhadap peningkatan ketepatan waktu dalam pekerjaan. Artinya, ketika hubungan antara 

atasan dan bawahan lebih harmonis, karyawan cenderung memiliki motivasi dan 

dukungan yang lebih baik, yang pada gilirannya akan meningkatkan kemampuan mereka 

untuk menyelesaikan tugas tepat waktu. Hal ini menunjukkan bahwa kualitas hubungan 

kerja dapat mempengaruhi produktivitas dan efisiensi dalam menjalankan tugas sehari-

hari. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 membuktikan faktor Higiene 

berpengaruh positif terhadap Kinerja Personil yang artinya kondisi lingkungan kerja yang 

mendukung memiliki dampak positif terhadap kinerja personil. Hal ini menunjukkan 

bahwa faktor-faktor non-motivasional yang mendukung kesejahteraan fisik dan mental 

karyawan berperan penting dalam meningkatkan efektivitas dan produktivitas mereka. 

Hasil ini mendukung penelitian terdahulu yang menunjukkan adanya hubungan positif 

antara motivasi kerja dan kinerja para karyawan (Dinh Van Thang and Nguyen Quoc Nghi 

2022). 

3. Semakin optimal faktor motivasi (satisfier), semakin baik penerapan praktik 

smart working 

Dalam penelitian ini, Faktor Motivasi, yang tercermin melalui lima indikator, yaitu 

Prestasi, Penghargaan, Tanggung jawab, Pembinaan Karier, dan Pengembangan diri, 

terbukti dapat mendorong peningkatan Smart Working, yang direfleksikan melalui tiga 

indikator, yaitu kolaborasi perangkat lunak, perubahan perilaku dan praktik SDM, serta 

penataan ulang lingkungan kerja. 

Indikator pada variabel motivasi yang memiliki nilai loading tertinggi adalah 

Penghargaan, sementara pada variabel Smart Working, indikator dengan nilai loading 

tertinggi adalah perubahan perilaku dan praktik SDM. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

peningkatan dalam Penghargaan terhadap kinerja individu akan mendorong perubahan 

yang positif dalam perilaku dan praktik SDM. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat 

penghargaan dan penghargaan yang diterima oleh individu, semakin besar kemungkinan 

mereka untuk mengadopsi perilaku dan praktik kerja yang lebih baik, yang pada gilirannya 

dapat meningkatkan kualitas kinerja dan efektivitas sumber daya manusia di organisasi. 

Indikator variabel motivasi dengan nilai loading terendah adalah Pembinaan Karier, 

sementara indikator variabel Smart Working dengan nilai loading terendah adalah 

Konfigurasi Ulang Lingkungan Kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik 

Pembinaan Karier yang diberikan kepada individu, semakin baik pula penerapan 

konfigurasi ulang lingkungan kerja. Artinya, ketika seseorang memiliki kesempatan untuk 

berkembang dan tumbuh dalam pekerjaannya, mereka lebih cenderung mendukung atau 

merespons perubahan dalam pengaturan dan organisasi lingkungan kerja. Hal ini 

mengindikasikan bahwa peluang untuk berkembang dapat memperkuat penerimaan dan 
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keberhasilan dalam mengadaptasi perubahan dalam cara bekerja, seperti penerapan konsep 

Smart Working, yang mencakup penataan ulang tempat kerja dan penggunaan teknologi. 

Pada pengujian hipotesis 3 membuktikan Faktor Higiene berpengaruh positif 

terhadap Kinerja Personil. Artinya lingkungan kerja yang mendukung dan nyaman dapat 

membantu personil untuk bekerja lebih produktif dan efektif. Hasil ini menunjukkan 

dukungan pada penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa motivasi menentukan 

bagaimana seseorang ebrperilaku dalam pekerjaannya (Bucea-Manea-țoniş et al. 2021) 

4. Semakin optimal faktor Higiene dissatisfier, semakin baik penerapan praktik 

smart working 

Faktor Higiene terdiri dari beberapa komponen, yaitu Gaji, Status, Kondisi Kerja, 

Hubungan dengan Atasan, dan Kebijakan Perusahaan, yang terbukti mempengaruhi 

indikator seperti Kualitas Hasil Pekerjaan, Kuantitas Hasil Pekerjaan, dan Ketepatan 

Waktu. 

Indikator variabel Faktor Higiene dengan nilai loading tertinggi adalah Status, 

sedangkan indikator variabel Kinerja Personil dengan nilai loading tertinggi adalah 

Kualitas hasil pekerjaan. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin baik status seseorang 

dalam lingkungan kerja, semakin tinggi pula kualitas hasil pekerjaan yang dapat dicapai. 

Artinya, kondisi status yang positif, seperti penghargaan atas posisi atau peran yang 

dimiliki, dapat memotivasi individu untuk bekerja dengan lebih baik dan menghasilkan 

output yang berkualitas. Status yang baik dapat meningkatkan rasa percaya diri, kepuasan 

kerja, dan komitmen, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan.  

Indikator variabel Faktor Higiene dengan nilai loading terendah adalah Hubungan 

dengan Atasan, sedangkan indikator variabel Kinerja Personil dengan nilai loading 

terendah adalah Ketepatan Waktu. Temuan ini menunjukkan bahwa kualitas hubungan 

yang baik antara personil dan atasan dapat berdampak positif pada ketepatan waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaan. Artinya, ketika hubungan dengan atasan lebih harmonis dan 

komunikasi lebih efektif, personil cenderung lebih termotivasi dan dapat menyelesaikan 

tugas mereka tepat waktu. Hubungan yang baik ini menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung, yang pada gilirannya mendorong efisiensi dan disiplin dalam manajemen 

waktu. 

Pada pengujian hipotesis 4 membuktikan Faktor Higiene berpengaruh positif 

terhadap Kinerja Personil yang artinya jika kondisi kerja dan fasilitasnya baik, seseorang 

akan merasa lebih puas dengan karirnya secara keseluruhan. Hasil ini mengkonfirmasi 

penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa individu dengan motivasi yang tinggi akan 

mendambakan posisi yang memungkinkan mereka menggunakan kekuasaan mereka dalam 

mempengaruhi orang lain untuk berkontribusi lebih terhadap organisasi dengan melakukan 

pekerjaan secara efektif dan efisien (Kocur and Mandal 2018). 

5. Semakin baik Smart working semakin baik kinerja personil 

Pada pengujian hipotesis 4 membuktikan Smart working berpengaruh positif 

terhadap Kinerja Personil yang artinya Penerapan konsep Smart Working, yang mencakup 

penggunaan teknologi digital, fleksibilitas waktu, dan cara kerja yang lebih efisien, dapat 

meningkatkan kinerja personil. Artinya, dengan adanya pengaturan kerja yang lebih 

fleksibel dan didukung oleh teknologi yang tepat, personil dapat bekerja lebih produktif, 

kreatif, dan efektif, sehingga kinerja mereka dapat meningkat secara signifikan.  

Variabel Smart working direfleksikan melalui tiga indikator yaitu: kolaborasi 

perangkat lunak, merubah perilaku dan praktik SDM, dan konfigurasi ulang lingkungan 

kerja terbukti meningkatkan Variabel Kinerja Personil direfleksikan melalui tiga indikator 

yaitu: Kualitas hasil pekerjaan, Kuantitas hasil pekerjaan, dan Ketepatan waktu.  
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Indikator variabel Smart Working dengan nilai loading tertinggi adalah perubahan 

perilaku dan praktik SDM, sedangkan indikator variabel Kinerja Personil dengan nilai 

loading tertinggi adalah kualitas hasil pekerjaan. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin 

efektif perubahan perilaku dan praktik SDM yang diterapkan, semakin baik pula kualitas 

hasil pekerjaan yang dapat dicapai. Artinya, dengan adanya perbaikan dalam cara kerja 

dan pola pikir SDM yang lebih adaptif terhadap perubahan, kinerja mereka dalam 

menghasilkan pekerjaan berkualitas akan semakin meningkat. Hal ini mengindikasikan 

bahwa transformasi dalam pendekatan kerja yang lebih cerdas dan adaptif memiliki 

dampak langsung terhadap peningkatan output kerja yang lebih optimal dan berkualitas. 

Indikator pada variabel Smart Working yang memiliki nilai loading terendah adalah 

konfigurasi ulang lingkungan kerja, sementara indikator pada variabel Kinerja Personil 

yang memiliki nilai loading terendah adalah Ketepatan Waktu. Hasil ini menunjukkan 

bahwa peningkatan dalam pengaturan dan konfigurasi ulang lingkungan kerja dapat 

berdampak positif pada ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan. Artinya, jika 

lingkungan kerja lebih disesuaikan dengan kebutuhan kerja yang lebih efisien dan 

mendukung, maka personil cenderung dapat menyelesaikan tugasnya dengan lebih tepat 

waktu, meskipun konfigurasi tersebut tidak sepenuhnya mempengaruhi aspek kinerja 

lainnya secara langsung. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini merupakan penjabaran research gap pengaruh motivasi dengan kinerja. 

Berdasarkan fenomena dan research gap di atas maka rumusan masalah (research 

problem) dalam penelitian ini adalah “ Bagaimana transformasi kinerja SDM anggota 

Polres Paser melalui teori dua factor dengan dukungan kerja cerdas “ kemudian jawaban 

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

1. Faktor Motivasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Personil yang artinya semakin 

tinggi tingkat motivasi seseorang, semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan dalam 

pekerjaan. 

2. Faktor Higiene berpengaruh positif terhadap Kinerja Personil yang artinya kondisi 

lingkungan kerja yang mendukung memiliki dampak positif terhadap kinerja personil. 

Hal ini menunjukkan bahwa faktor-faktor non-motivasional yang mendukung 

kesejahteraan fisik dan mental karyawan berperan penting dalam meningkatkan 

efektivitas dan produktivitas mereka. 

3. Faktor Higiene berpengaruh positif terhadap Kinerja Personil. Artinya lingkungan 

kerja yang mendukung dan nyaman dapat membantu personil untuk bekerja lebih 

produktif dan efektif. 

4. Faktor Higiene berpengaruh positif terhadap Kinerja Personil yang artinya jika 

kondisi kerja dan fasilitasnya baik, seseorang akan merasa lebih puas dengan karirnya 

secara keseluruhan. 

5. Smart working berpengaruh positif terhadap Kinerja Personil.  

Hasil pembuktian hypothesis dalam penelitian ini adalah sebagaimana berikut : 

1) Semakin tinggi faktor motivasi (satisfier), maka Kinerja Personil manusia akan 

semakin tinggi 

2) Semakin tinggi faktor Higiene (Dissatisfiers) maka Kinerja Personil manusia akan 

semakin tinggi 

3) Semakin optimal faktor motivasi (satisfier), semakin baik penerapan praktik smart 

working 

4) Semakin optimal faktor dissatisfier, semakin baik penerapan praktik smart 

working. 
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5) Smart working berpengaruh signifikan terhadap kinerja Personil. 
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